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Sammanfattning

Socialforvaltningens formaga att attrahera, rekrytera, behalla, utveckla och avveckla
kompetens ar en avgorande framgangsfaktor for att sékra kompetensforsorjningen. Genom att
ha medarbetare som trivs 6kar mojligheten att de véljer att stanna kvar inom férvaltningen
och &aven att de talar val om sin arbetsplats, vilket i sin tur 6kar méjligheten att attrahera och
rekrytera nya medarbetare.

Osthammars kommun ar geografiskt placerad s att det innebér ett pendlingsavstand for
manga. Detta i kombination med bristen pa arbetskraft med rétt kompetens innebér att det just
nu &r de sokande som kan stélla hogre krav an arbetsgivaren. Arbetsgivaren maste darfor vara
flexibel och klarlagga vad just Socialforvaltningen i Osthammars kommun kan erbjuda. Detta
géller anstallningen och arbetssituationen som helhet.

Behoven hos kommuninvanarna styr vilken kompetens som medarbetarna maste ha och det
rader idag brist pa flera av de yrkesgrupper som finns inom forvaltningen och da framst
sjukskaterskor, underskoterskor och socionomer. Bristen pa utbildad arbetskraft inom hélso-
och sjukvarden bedoms 6ka framéver. Forvaltningen star infor stora pensionsavgangar de
kommande aren och statistik visar bland annat att 29,4 procent av de som arbetar som
underskoterskor eller motsvarande kommer att ga i pension de kommande tio aren.

For att kunna hantera sina arbetsuppgifter och sin arbetssituation pa béasta sétt behdver
samtliga medarbetare inom forvaltningen ha tydliga uppdrag sa att de vet vad som forvantas.
Eftersom det verkar vara svart att utbilda bort radande brister inom en éverskadlig framtid &r
den lokala planeringen mycket viktig. | detta arbete behdver man utgd fran vilka kompetenser
man i framtiden behdver, hur nuvarande medarbetare kan utvecklas utifran verksamhetens
behov samt skapa mojligheter till karriarvéagar

Personalomséttningen ar, inom vissa enheter, hog och orsakerna till detta &r flera. En
genomténkt och valplanerad omstéllning/avveckling &r viktiga faktorer for framtida
kompetensforsorjning.

Under ar 2015 anvande sig Socialférvaltningen av vikarietimmar motsvarande 123,8
heltidsanstallda. Att fa en tillsvidareanstallning ar en viktig faktor for manga sé rent generellt
ska forvaltningen ha stravan att dka antalet tillsvidareanstallda och minska antalet konsulter
och vikarier. Syftet med detta ar att sakra framtida kompetensforsorjningsbehov och dka
tillforlitligheten for forvaltningen.

Viktiga faktorer for framgangsrik kompetensforsorjning ar, forutom ovanstaende, bland annat
samarbetet med utbildningsinstitutioner, arbetsmiljo, kommunikation, karridrutveckling och
arbetet med regelbunden kompetenskartlaggning.
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1. Inledning
1.1 Bakgrund

Socialforvaltningens verksamhet ar bred och star infor stora utmaningar. Antalet aldre i
kommunen okar, liksom antalet ensamkommande barn och detta medfor 6kade krav pa
andamalsenlig kompetens. Vidare star forvaltningen infor 6kade pensionsavgangar, samtidigt
som 6vrig personalrorlighet 6kar. Flera av forvaltningens yrkesgrupper, sasom sjukskoterskor,
underskoterskor, socionomer och chefer ar idag relativt svarrekryterade och kombinationen av
dessa faktorer innebar att kraven pa att rekrytera, behalla och utveckla ratt kompetenser okar.

Detta innebér saledes att det &r mycket viktigt att Socialforvaltningen ar en attraktiv
arbetsgivare dar medarbetarna trivs och far maéjlighet att utveckla sin kompetens.

1.2 Syfte och avgransning

Syftet med denna personalforsdrjningsplan ar att skapa forutsattningar for Socialforvaltningen
att, nu och i framtiden, ha tillgang till friska, ndjda och kompetenta medarbetare som
tillsammans kan uppna socialnamndens mal gentemot kommunens invanare. For att det ska
kunna ske ar formagan att attrahera, rekrytera, behalla, utveckla och avveckla kompetens
avgorande faktorer.

Inom Socialforvaltningen finns det manga olika personalkategorier som alla fyller en viktig
funktion. | denna plan fokuseras det dock pa sjukskéterskor, underskoterskor, socionomer och
chefer med anledning av att det ar stora yrkesgrupper som é&r relativt svarrekryterade.

1.3 Metod

Planen &r framtagen genom studier av rapporter och dokument som berér omradet. Samtal har
skett med medarbetare inom Socialforvaltningen och Osthammars kommun som genom sin
yrkesroll har kunnat bidra med vérdefull information. Statistiken géllande
Socialforvaltningens medarbetare ar framtagen for andamalet.

1.4 Begreppsanvandning

Kunskap

Ordet kunskap ar brett, men innebdr i detta sammanhang; fakta, forstaelse och fardigheter,
tillagnade genom studier eller erfarenhet.*

! Nationalencyklopedins hemsida, www.ne.se, sékord: kunskap, (hamtad 2016-01-27).


http://www.ne.se/
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Kompetens

Att anvanda sin kompetens &r att anvanda sina kunskaper, fardigheter och erfarenheter for att
I6sa en viss uppgift i en viss situation sa effektivt som mojligt. Skillnaden mellan kunskap och
kompetens ar saledes att kompetens fokuserar pa konkret handling.

Kompetensfoérsorjning

Kompetensforsorjning ar en sammanfattande benamning pa planering och atgéarder som syftar
till att tillgodose behovet av arbetskraft, saval kvantitativt som kvalitativt.? Det handlar
saledes om att sakerstélla att ratt kompetens finns for att na verksamhetens mal och tillgodose
dess behov pa bade kort och lang sikt.

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling handlar om olika former av larande och aktiviteter som okar
kompetensen hos medarbetaren, gruppen och organisationen. Detta kan ske bade genom
utbildningar och kurser och genom att man, pa arbetsplatsen, kontinuerligt arbetar for att
forbattra formagan att klara gamla och nya uppgifter.

Karriarutveckling

Karriarutveckling innebar en utvidgning eller specialisering av individens kompetens, vilket
kan ge mojlighet till andra eller liknande uppgifter inom och mellan olika verksamheter.

2 Granberg, Otto, PAOU: personaladministration, HRM och organisationsutveckling, 8., [rev. och uték.], Natur
och kultur, Stockholm, 2011, s. 365.
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2. Omvarldsanalys
2.1 Befolkningsprognos

For att klara framtida utmaningar kravs det planering samt uppfdljning av omvérldsanalyser.
Tva av de faktorer som har stor betydelse for Socialforvaltningens verksamhet &r
folkméangden och alderfordelningen i kommunen och landet som helhet.

Ar 2015 hade Sverige 9,7 miljoner invénare. De ndrmaste aren forvéntas en 6kning med
uppemot 150 000 personer per ar, vilket framst beror pa ett antagande om en fortsatt hog
invandring. Enligt prognosen kommer 10-miljonersstrecket passeras under 2016. Nasta
miljongréans, 11 miljoner, berdknar man uppnas ar 2025.

Ar 2014 var medellivslangden i Sverige 84 ar for kvinnor och drygt 80 &r for man. For varje
decennium fram till 2060 beréknas medellivslangden 6ka med i genomsnitt 1,1 ar for kvinnor
och 1,4 ar for man. Ar 2060 beréknas den séledes vara 89 ar for kvinnor och néstan 87 &r for
man.

Ar 2014 var nastan var femte person i Sverige 65 ar eller dldre. Ar 2060 beréknas var fjarde
person vara i dessa aldrar. Ar 2014 utgjorde barn och unga i aldern 0-19 &r 23 procent av
befolkningen. Denna andel forvantas aven i framtiden vara pa samma niva. Befolkningen i de
mest yrkesaktiva aldrarna, 20-64 &r, minskar i andel. Ar 2014 var 58 procent av befolkningen
i dessa aldrar och till &r 2060 beraknas andelen ha minskat till 52 procent. Detta innebar
saledes att de som arbetar maste forsorja allt fler och for att forsorjningsbérdan ska kunna
ligga kvar pa dagens niva kravs det att sysselsattningsgraden okar.’

| och med att gruppen 65 ar och aldre vantas véixa avsevart och utgora en allt stérre andel av
den totala befolkningen &r det angelaget att fler arbetar hogre upp i aldrarna. Diskussioner fors
om att héja pensionsaldern och samtidigt underlatta for aldre som vill arbeta langre.

Tabellen nedan visar folkméngden, sorterat efter alder i Osthammars kommun.

Tabell 1. Folkmangd efter &lder*

2014 2014 (%) 2013 2013 (%)
0-6 1526 7 1548 7.2
7-17 2408 11,3 2418 11,3
18-24 1867 8,7 1964 9,2
25-44 4330 20,3 4311 20,2
45-64 5846 274 5905 27,7
65-79 4054 19 3882 18,2
80+ 1343 6,3 1324 6,2
21374 100 % 21352 100 %

¥ SCB, Sveriges framtida befolkning 2015-2060.

*Osthammars kommun i siffror — Samlad tillvaxt- och néringslivsstatistik, Tillvaxtkontoret, Osthammars
kommun.
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De senaste aren har befolkningen 6kat svagt, vilket framst beror pa inflyttning till kommunen.
Bland unga 15-24 ar sa ar det fler som flyttar fran an som flyttar till kommunen, men bland
unga 25-34 &r sé ar det fler som flyttar till kommunen an som flyttar fran den.®

For perioden 2017-2019 beraknas antalet invanare 6ka med 50 personer per r.°

2.2 Arbetsmarknadsprognos

Enligt Arbetsformedlingens prognos for 2016 och 2017 forvantas sysselsattningen 6ka med
140 000 personer. Samtidigt minskar arbetslosheten fran 7,5 procent 2015 till 6,6 procent
2017. De nya jobben vaxer fram Gver hela landet, men storstadsregionerna star for den
tydligaste jobbtillvaxten. Samtidigt okar bristen pa utbildad arbetskraft och sérskilt utbredd ar
bristen inom den offentliga tjanstesektorn dar arbetsgivarna bedoms fa svart att expandera
sina verksamheter. Gapet mellan kompetenskraven pa de lediga jobben och kompetensen
bland de arbetslosa blir saledes storre, vilket leder till 6kade matchningssvarigheter. Manga
arbetsgivare inom den offentliga sektorn uppger ocksa att de har svart att rekrytera utbildad
och erfaren personal. Rekryteringslaget inom offentliga tjanster har forsamrats och det finns
inga utsikter att laget skulle mildras &ren 2016 och 2017.’

Behovet av kommunala tjanster beddéms 6ka i god takt till f6ljd av den demografiska
forandringen och med anledning av det stora antalet asylsokande.® Detta kan leda till en 6kad
konkurrens bade mellan olika sektorer av arbetsmarknaden och mellan kommuner. Det ar
svart att ange nagon kortsiktig 16sning som kan andra pa rekryteringssituationen eftersom
grundproblemet &r att det utbildas for fa inom det reguljara utbildningsvasendet. Det finns
dock utrymme att gora yrken mer attraktiva, genom att bland annat utveckla organisation,
arbetsvillkor och arbetsmiljo. Pa sa sétt kan man fa fler att vélja utbildningar mot efterfragade
yrken och ocksa fa fler att stanna i yrkena.

Nuvarande arbetskraftslage medfor att arbetsgivarna tvingas vidta kortsiktiga atgarder for att
sakerstalla bemanningen pa arbetsplatserna. Detta sker till exempel genom att man utokar
arbetstiderna, i hogre grad styr nar semestrar tas ut och genom att man foérandrar
schemaldggningen. Denna situation riskerar att forsamra yrkenas attraktionskraft och
ytterligare forsvara forsorjningen framover.®

® Osthammars kommuns hemsida, http://www.osthammar.se/sv/kommun-och-politik/kommunfakta/kommunen-
i-siffror/ (hdmtad 2016-01-28).

& Osthammars kommuns budget 2016, flerérsplan 2017-2019, s. 7.

" Arbetsmarknadsutsikterna hésten 2015, prognos for arbetsmarknaden 2015-2017, Arbetsformedlingen,
rekvisitionsnummer 803 466.

8Aa.s. 34.
®Aa.s. 111
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Omkring 2 200 personer pendlar in till kommunen och 2 900 pendlar ut ur kommunen varje
dag. Andelen som pendlar in till kommunen har dkat under lang tid.'° Detta visar sdledes att
forvaltningen bade kan och maste ténka brett vid rekryteringar. Nagon specifik statistik over
vad de som pendlar ut fran kommunen jobbar med finns inte.

2.3 Utbildningsprognos
2.3.1Utbildningstrender

Arbetsformedlingens prognos visar att bristen pa utbildad arbetskraft inom hélso- och
sjukvarden beddms 6ka under &r 2016 och 2017.™ Detta kan fa till foljd att arbetsgivarna far
svarare att uppratthalla servicen inom sina verksamheter. | nulaget ar bristen pa utbildad
arbetskraft framfor allt stor inom flera yrken pa eftergymnasial niva, men det &r dven stor brist
pa underskoterskor.*?

Aven prognoser framtagna av statistiska centralbyran visar att det finns risk for brist inom
flertalet utbildningsgrupper inom halso- och sjukvard, social omsorg. Antalsméssigt beréknas
bristen bli som storst pa gymnasialt vard- och omsorgsutbildade dar bristen, ar 2035, beraknas
uppga till cirka 160 000 personer. Bristen beror pa den stora efterfragedkningen inom
aldreomsorgen i kombination med ett l&gt intresse fér utbildningen.™

Det utbildas fler socionomer an tidigare, men tillgangen ar fortfarande for liten jamfort med
vad kommunerna efterfragar.

Tabellen nedan visar utbildningsnivan i Sverige ar 2014.

Tabell 2. Uthildningsnivan i Sverige™

Befolkning | Uppgift saknas Forgymnasial utbildning | Gymnasial utbildning Eftergymnasial

25-64 ar utbildning
Folkskoleutb. | Grundskoleutb. <38r 3ar <3ar >3 ar
4953673 2% 3% 9% 23 % 21 % 15 % 26 %

10 &sthammar kommuns hemsida, http://www.osthammar.se/sv/kommun-och-politik/kommunfakta/kommunen-
i-siffror/ (hdmtad 2016-01-28).

1 Arbetsmarknadsutsikterna hosten 2015, prognos for arbetsmarknaden 2015-2017, Arbetsférmedlingen, URA
2015:7, s.11.

ZAa. s 111,
35CB, Trender och prognoser 2014, s.42.
14 SCB:s register Befolkningens utbildning version 2015-01-01.
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Tabellen nedan visar utbildningsnivan i Osthammars kommun ar 2014.

Tabell 3. Utbildningsnivén i Osthammars kommun*®

Befolkning | Uppgift saknas | Forgymnasial utbildning | Gymnasial utbildning Eftergymnasial

25-64 ar utbildning
Folkskoleutb. | Grundskoleutb. <3ar 3&r < 3ar >3 &r
10176 1% 2% 14 % 33 % 26 % 11 % 13 %

Statistiken ovan visar att utbildningsnivan i kommunen ar lagre an riksgenomsnittet. Den har
dock oOkat de senaste aren. Det faktum att nivan ar relativt 1ag forstarker vikten av att
forvaltningen behdver na ut till potentiella medarbetare bade inom och utom kommunen.

2.3.2 Utbildningar i naromradet

For att sékra kompetensforsorjningen behdver Socialforvaltningen, som konstaterats, attrahera
och rekrytera personer bosatta bade i och utanfér kommunen. For att 6ka dessa majligheter ar
det viktigt att ha en uppfattning om vilka utbildningar, av de som ar mest relevanta for
Socialforvaltningens verksamheter, som finns i naromradet.

Sjukskoterskeprogrammet finns pa flera universitet och hdgskolor i ndaromradet och da
nérmast i Uppsala, Stockholm och Gévle. Flera av dessa institutioner uppger att fler studenter
an tidigare berdknas ta examen de kommande aren.

Tabellen nedan visar antalet utbildningsplatser pa sjukskoterskeprogrammet som finns pa
hogskolorna och universiteten i ndromradet samt hur manga som beraknas ta examen fran
dessa.

Tabell 4. Utbildningsplatser, sjukskéterskeprogrammet

Platser/ar Examen/ar | Kommentar

Uppsala universitet 240 Calls Antalet studieplatser har dkat och fler
beréknas ta examen framdver.

Hdogskolan i Gavle 90 Ca7s

Karolinska institutet 322 Ca 230 Antalet studieplatser har ékat och fler
beréknas ta examen framdver.

Ersta Skéndal hogskola 154 - Hogskolan vill ej uppge hur manga som tar
examen pga. felmarginalen som kan uppsta.

Sophiahemmet hégskola 125 60-80 Antalet studieplatser har dkat och fler
berdknas ta examen framover.

Rdda Korsets hogskola 280 Ca 160 Antalet studieplatser har 6kat och fler
berdknas ta examen framover.

1211

Baa
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Socionomprogrammet finns pa flera universitet och hogskolor i naromradet och da narmast i
Uppsala, Stockholm och Gavle. Antalet utbildningsplatser som erbjuds pa
socionomutbildningar i naromradet kommer formodligen att vara oféranderligt de kommande
aren.

Tabellen nedan visar antalet utbildningsplatser pa socionomprogrammet som finns pa
hogskolorna och universiteten i naromradet samt hur manga som beraknas ta examen fran
dessa.

Tabell 5. Utbildningsplatser, socionomprogrammet

Platser/ar Examen/ar | Kommentar
Uppsala universitet 60 Ca 40-50
Hogskolan i Gavle 84 Ca65
Stockholms universitet | Ca 375 | Cagdd | vour ot T e i et e
Ersta Skondal hogskola 70 55-60
589

Utbildningen till beteendevetare finns pa Uppsala universitet dar det examineras 30 personer
fran beteendevetarprogrammet arligen och uppskattningsvis lika manga examineras arligen
genom att lasa dessa kurser frisdende.

Antalet elever som laser till underskoterska pa Bruksgymnasiet i Osthammars kommun &r
relativt fa och det handlar i nulaget om 6-12 elever per arskull. Dock &r intresset for
vuxenutbildningen storre. For att 6ka intresset for utbildningen och sékra
kompetensforsorjningen inom vard och omsorg sker ett samarbete inom vard- och
omsorgscollege. Det 6vergripande malet med detta i Osthammars kommun &r att: “méta
vaxande behov av kvalificerad vard och omsorg bland kommunens invanare och trygga de
framtida rekryteringsbehoven av kvalificerad arbetskraft inom vard- och

o )116
omsorgsomradet.

De utbildningar som ges i naromradet ar och kommer att forbli en viktig rekryteringsbas.

16 \erksamhetsplan 2016 — vard- och omsorgscollege Osthammar.
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3. Osthammars kommun som arbetsgivare

Den som arbetar for Socialférvaltningen i Osthammar har formellt sett Osthammars kommun
som arbetsgivare och for att kunna gora det basta bade gentemot kommunens invanare och
medarbetare &r det saledes mycket viktigt att samarbetet inom kommunen och mellan
forvaltningarna fungerar.

Kommunfullmaktige har listat nio prioriterade mal for ar 2015-2018. Nionde malet ar att
Osthammars kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare.” Arbetet ska praglas av kommunens
fyra viardeord 6ppenhet, ansvar, tillsammans och engagemang”. Ett av syftena med dessa
gemensamma varderingar &r att skapa en organisation dar manniskor kan véxa och dar det ar
tydligt vad som &r ratt och fel. En forutsattning for att kommunen ska na dessa mal ar att
bedriva ett aktivt och strukturerat kompetensforsorjningsarbete och allt som foljer med det.
Vidare har omvarldsfaktorer en stor betydelse. Det &r dven viktigt att se kopplingen mellan
den enskilda individens mal och behov och verksamhetens mal.

Valfardsyrkena ar av vikt for samhallet och det ar mycket viktigt att komma ihag och belysa
den betydelse dessa yrken faktiskt har.

Vad man anser &r en attraktiv arbetsgivare skiljer sig at mellan bade individer och
generationer. Det &r darfor viktigt att skaffa sig kunskap om den yngre generationens behov
och varderingar for att pa sa satt kunna utveckla framtidens arbetsplatser.

Atgérder:
e Socialforvaltningen ska aktivt arbeta for att 6ka andelen néjda medarbetare fran ar
2015 till ar 2018.
e Socialforvaltningen ska arbeta med insatser som forstéarker vi-ké&nslan, skapar stolthet
och engagemang. | detta arbete ingar att utveckla forstaelsen for varandras
arbetsuppgifter.

" Malen antagna av kommunfullméktige § 76/2014.
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4. Forvaltningens kompetensbehov
4.1 Inledning

Behoven hos invanarna styr vilken kompetens som medarbetarna maste ha. Férmaga att forsta
och folja forandringar i omvérlden och omsétta dessa till férandrade kompetenskrav ar
centralt i en effektiv kompetensforsorjning. Aven en éversyn av titulaturen som anvands bor
ske med syfte att skapa enhetlig titulatur kopplat till utbildningskrav.

For att mota nuvarande och framtida rekryterings- och kompetensbehov ar samverkan med
universitet, hogskolor, gymnasieskolor och andra utbildningsaktorer en viktig
framgangsfaktor.

Atgérder:
e Genomfdra en 6versyn av titulaturen som anvands med syfte att skapa enhetlig
titulatur kopplat till utbildningskrav.

4.2 Utbildningskrav inom Socialforvaltningen
4.2.1 Personal inom vard och omsorg

| Socialstyrelsens allmanna rad (SOSFS 2011:12) om grundldggande kunskaper hos personal
som arbetar i socialtjanstens omsorg om &ldre anges rekommendationer for tolkningen av
socialtjanstlagen (2001:453) 3 kap. 3 § andra stycket och darmed de grundldggande kunskaper
som behovs for att arbeta inom denna verksamhet. Kunskaperna och férmagorna kan uppnas
genom godkénda kurser om 1 100 poéng i de programgemensamma karaktdrsémnena och 300
poang i amnet gerontologi och geriatrik pa vard- och omsorgsprogrammet, eller genom
motsvarande utbildning. Ett allmént rad ar aldrig bindande i sig, men malet inom vard och
omsorg &r att alla nyanstallda ska vara utbildade underskoterskor.

Fran ar 2011 har vard och omsorg, efter beslut fattade av Socialnamnden, bedrivit ett
valdideringsprojekt med syfte att 6ka andelen underskoterskor. | skollagen (2010:800) 30 kap.
42 § framgar definitionen av valdidering: “en elev i kommunal vuxenutbildning kan fa sina
kunskaper och sin kompetens validerade. Med validering avses en process som innebar en
strukturerad bedémning, vardering och dokumentation samt ett erkdnnande av kunskaper och
kompetens som en person besitter oberoende av hur de férvarvats .

Vid projektets start var knappt 50 procent av de tillsvidareanstallda utbildade underskéterskor.
Under projektets gang har, fram till juni 2016, 79 personer examinerats som underskoterskor
och ytterligare 19 personer &r under utbildning. Efter att den pagaende utbildningen &r
genomford beréknas ca 67 % av de tillsvidareanstallda vara utbildade underskoterskor.
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Tabellen nedan visar andelen utbildade underskoterskor inom vard och omsorg i Osthammars
kommun.

Tabell 6. Utbhildade underskoterskor

Antal med tillsvidareanstéllning Varav utbildade underskoterskor

2015 (2014) 2015 (2014)
Underskéterska 279 (252) 279 (252)
Vardbitrade 126 (127) 18 (0)
Personlig assistent 52 (56) 15 (17)
Boendeassistent 54 (56) 28 (24)
Vardare 13 (14) 10 (3)

524 (505) 350 (296)

(66,7 %) (58,6 %)

Tabellen visar saledes att andelen underskoterskor har okat och i november 2015 Iag siffran
pa 66,7 procent.

For att jobba som vikarie inom vard och omsorg finns det idag inget utbildningskrav, men en
stor strévan ar att man ska vara utbildad underskoterska och ha korkort.

For att jobba som bistandshandlaggare kréavs det att man &r utbildad socionom.

4.2.2 Personal inom individ- och familjeomsorg

For att jobba med barn och ungdomar inom individ- och familjeomsorgen krévs det enligt
socialtjanstlagen (2001:453) en socionomutbildning eller motsvarande. Detta tydliggors
genom Socialstyrelsens foreskrifter (SOSFS 2014:7) dar det bland annat regleras vad som
avses med annan relevant examen. | princip kravs det dock en socionomutbildning for att
jobba med barn och ungdomar. Inom barn- och ungdomsgruppen har man, det senaste aret,
anstallt de studenter som har genomfort praktik pa férvaltningen och som har varit
intresserade och aktuella.

For att jobba med missbruk, forsorjningsstdd och socialpsykiatri inom individ- och
familjeomsorgen kravs det en socionomutbildning eller motsvarande.

Da det generellt sett ar fa sokande till tjansterna utreds det huruvida vissa av dessa
arbetsuppgifter kan skotas av medarbetare med andra kompetenser. Malet &r dock att anstélla
tillrackligt manga socionomer.
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4.2.3 Chefstjanster

For att kunna rekryteras till chef inom Socialforvaltningen krévs det en relevant
hogskoleexamen. Med relevant avses exempelvis att han eller hon har genomfort det sociala
omsorgsprogrammet, ar utbildad socionom, sjukskoterska, personalvetare eller
beteendevetare. Utbildningen i sig medfor att personen har en grundldggande akademisk
plattform att sta pa, men arbetsgivarna har ett stort ansvar nar det galler att tillhandahalla
nddvandig specifik kompetens.

Arbetsgivaren har ett stort ansvar nar det géller att tillhandahalla specifik kompetens gallande
exempelvis ekonomi.

Juridisk kompetens gallande den lagstiftning som ber6r Socialforvaltningens omrade &r ett
annat viktigt komplement och kurser ska, inom tva ar, genomgas av alla chefer inom
forvaltningen som inte sedan tidigare har denna kompetens.

4.2.4 Ovriga personalgrupper

FOr ovriga tjanster inom Socialforvaltningen stélls specifika kompetenskrav for respektive
tjanst.

4.3 IT-utvecklingen

IT-utveckingen gar standigt framat vilket medfér forandrade krav pa bade medarbetarna och
arbetsgivaren. Rent generellt har kravet pa formagan att anvanda modern teknik i sin
yrkesutévning okat de senaste aren och den kommer att fortsatta 6ka i och med att allt fler
arbetsomraden digitaliseras. Detta forutsatter saledes att medarbetarna, i allt storre
utstrackning, har en grundforstaelse for till exempel datorer och mobiltelefoner. Kopplat till
detta finns det sannolikt ett utbildningsbehov gallande de tekniska verktygen och hur de
fungerar, samt géllande de systemstdd man kommer att arbeta med.

Nér det galler utbildning inom IT kan kommunens IT-enhet stdtta med det nar behov
foreligger. Utbildning inom verksamhetssystem ansvarar respektive systemagare for. For att
medarbetarna ska fa den kunskap och kompetens som behdvs &r det viktigt att arbetsgivaren
kan sékerstélla att 1T-stodet finns och fungerar.

De okade kraven pa kunskaper inom tekniska verktyg och systemstod kan komma att minska
mojligheten att anvéanda vikarier.
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5. Personalstatistik
5.1 Aldersférdelning
5.1.1 Inledning

Alderstatistiken nedan bygger pa uppgifter himtade i januari 2016 gallande tillsvidareanstalld
personal inom Socialforvaltningen. De nyrekryterade chefer som da rekryterats, men annu
inte paborjat sin tjanst finns med i statistiken.

5.1.2 Medarbetare inom vard och omsorg

Statistiken nedan visar alderfordelningen pa de 34 tillsvidareanstéllda sjukskoterskor som
finns inom forvaltningen. Av dessa &r alla kvinnor. Enligt det uppskattade behovet skulle det
behovas 40 sjukskoterskor, vilket innebar att flera tjénster i dagslaget ar vakanta.

Tabell 7. Aldersintervall, sjukskdterskor

Aldersintervall, sjukskaterskor
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3
2 2
: n =

<25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65

10

o N B OO ©©

Statistiken nedan visar alderfordelningen pa de 495 tillsvidareanstéllda underskaterskor, eller
motsvarande, som finns inom forvaltningen. Av dessa ar 473 kvinnor och 22 man. Méannen ar
generellt sett i de lagre aldrarna, vilket tyder pa att konsfordelningen pa sikt kan komma att
jamnas ut.

Tabell 8. Aldersintervall, underskéterskor och motsvarande

Aldersintervall, underskoterskor och motsvarande
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5.1.3 Socionomer

Statistiken nedan visar alderfordelningen pa de 35 tillsvidareanstallda socionomer, eller
motsvarande, som finns inom forvaltningen. Dessa jobbar inom individ- och familjeomsorgen
och som bistandshandlaggare. Av dessa ar 32 kvinnor och 3 mén.

Tabell 9. Aldersintervall, socionomer

Aldersintervall, socionomer eller motsvarande

<25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 >6
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5.1.4 Chefer

Statistiken nedan visar alderfordelningen pa de fyra personer som ingar i Socialférvaltningens
ledningsgrupp, dvs. socialchef, administrativ chef, vard- och omsorgschef och individ- och
familjeomsorgschef. | ledningsgruppen sitter tva kvinnor och tva man.

Tabell 10. Aldersintervall, Socialférvaltningens ledningsgrupp

Aldersintervall, Socialférvaltningens ledningsgrupp
25

15
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0 0 0 0 0 0
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Statistiken nedan visar alderfordelningen pa de 24 cheferna inom vard och omsorg. | denna
statistik ingar omradeschefer, enhetschefer och bitradande enhetschefer. Av dessa ar 23
kvinnor och 1 man.

Tabell 11. Aldersintervall, chefer inom vard och omsorg

Aldersintervall, chefer inom vard och omsorg

<2 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65
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Statistiken nedan visar alderfordelningen pa de sju cheferna inom individ- och
familjeomsorgen. | denna statistik ingar verksamhetschefer och enhetschefer. Av dessa ar fem
kvinnor och tva man.

Tabell 12. Aldersintervall, chefer inom individ- och familjeomsorg

Aldersintervall, chefer inom individ- och

familjeomsorg
5

0 I 0 0 0 0 0 0

<25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65
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5.2 Pensionsavgangar
5.2.1. Rorlig pensionsalder

Huruvida medarbetarna valjer att stanna kvar pa arbetsplatsen tills de gar i pension eller inte
ar omojligt att svara pa. Det ar dock den mest tillforlitliga statistik vi har att tillga gallande
framtida personalomsattning och den ar darfér mycket viktig att standigt uppdatera och ha
kannedom om. Den enskilde medarbetaren kan i hog grad sjalv bestimma nér den vill ga i
pension. Man har rétt att borja ta ut allmén pension redan vid 61 ar, men ocksa ratt att fa
arbeta kvar till 67 ar. Den normgivande pensionsaldern &r dock fortfarande 65 ar. Eftersom vi
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har en rorlig pensionsalder ar det viktigt att alla chefer vid det arliga medarbetarsamtalet tar
upp fragan, med medarbetare som &r 60 ar eller aldre, om nar medarbetaren har for avsikt att
ga i pension. Det ar vardefullt att fa denna information med god framforhallning for att kunna
planera for framtida kompetensforsorjning.

Statistiken gallande pensionsavganger bygger pa uppgifter hamtade i januari 2016 och galler
tillsvidareanstalld personal. De nyrekryterade chefer som da anstallts, men annu inte paborjat
sin tjanst finns med i statistiken. Den beraknade pensionsavgangen &r vid 65 ars alder.

5.2.2 Personal inom vard och omsorg

Statistiken nedan visar att nio sjukskoterskor kommer att ga i pension de kommande tio aren,
vilket motsvarar 26,5 procent. Det ar dock forst ar 2021 som de storre avgangarna sker.

Tabell 13. Pensionsavgangar, sjukskoterskor

Pensionavgangar, sjukskoterskor
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Statistiken nedan visar att 146 personer som arbetar som underskéterskor eller motsvarande
kommer att ga i pension de kommande tio aren. Detta motsvarar 29,4 procent av dessa
medarbetare och rekryteringsbehovet kommer darmed att bli stort.

Tabell 14. Pensionsavgangar, underskéterskor eller motsvarande

Pensionsavgangar, underskoterskor och motsvarande
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5.2.3 Socionomer

Statistiken nedan visar att nio socionomer, eller motsvarande, kommer att ga i pension de
kommande tio aren. Detta motsvarar narmare 25,7 procent av dessa medarbetare.
Avgangarna ar jamt fordelade over aren.

Tabell 15. Pensionsavgangar, socionomer

Pensionsavgangar, socionomer och motsvarande
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5.2.4 Chefer

Statistiken nedan visar att tva personer, dvs. halva ledningsgruppen inom Socialférvaltningen
kommer att ga i pension de kommande tre aren. Det &r mycket viktigt att dessa rekryteringar
kommer igang i tid och att respektive kravprofil ar tydlig och forankrad i verksamheterna.

Tabell 16. Pensionsavgangar, Socialférvaltningens ledningsgrupp

Pensionsavgangar, Socialforvaltningens ledningsgrupp

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Statistiken nedan visar att atta chefer inom vard och omsorg, vilket motsvarar 33 procent,
kommer att ga i pension de kommande tio aren. Pensionsavgangarna &r relativt jamt fordelade
Over dessa ar.
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Tabell 17. Pensionsavgangar, chefer inom vard och omsorg

Pensionsavgangar, chefer inom vard och omsorg
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Statistiken nedan visar att fem chefer inom individ- och familjeomsorgen kommer att ga i
pension de kommande tio aren. Pensionsavgangarna kommer dock ske forst ar 2021 och
framat.

Tabell 18. Pensionsavgangar, chefer inom individ- och familjeomsorg

Pensionsavgangar, chefer inom individ- och
familjeomsorg
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5.3 Personalomséttning

Personalomséttningen ar, inom vissa enheter, hog och orsakerna till detta &r flera. Inom
individ- och familjeomsorgens barn- och ungdomsgrupp har 14 av 25 medarbetare valt att
sluta inom loppet av ett ar. Konkreta brister hos forvaltningen eller kommunen har inte
uppgetts som orsak, men pa grund av bristen pa utbildade socionomer har de lockats av bra
erbjudanden. Exempelvis &r det nu ett bra tillfalle att 6ppna familjehem och liknande privat
och det finns dven en stor mojlighet att bli konsult. Huruvida personalomséttningen kommer
att fortsatta vara lika hog eller inte ar svart att saga.

Aven inom personlig assistans ar det stor personalomséttning. Orsaker till detta 4r exempelvis
att medarbetaren har kant sig obekvam och otillracklig med arbetsuppgifterna, arbetstiderna
och sysselsattningsgraden. Arbetsgivaren har forsokt vidta atgarder for att battre kunna
stimulera och underlatta for medarbetarna.
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Pa grund av bristen pa exempelvis socionomer och sjukskoterskor ar det just nu de sékande
som kan stélla hogre krav an arbetsgivaren. Arbetsgivaren maste darfor vara flexibel och
klarlagga vad just Socialforvaltningen i Osthammars kommun kan erbjuda.

En hdg personalomséttning i kombination med pensionsavgangar innebér att forvaltningen
har fatt och kommer att fortsatta fa manga nya medarbetare, vilket &r en utmaning i sig. Bland
annat kravs det en standig utveckling av rutiner och arbetsséatt sa att medarbetare snabbt
kommer in i arbetet.

Atgéarder:
o Fortsatt aktivt arbete for att battre stimulera medarbetarna och fa dessa att kanna sig
tillrackliga.

5.4 Konsulttjanster och vikarier

Vid starkt behov och for kortare uppdrag finns mojligheten att anvanda konsulter, men det &r
dyrt och det ar inte heller en 16sning pa sikt.

Konsulter ska darfor i forsta hand anvandas i foljande situationer:

- For kompetens- och resursforstarkning vid tillfalliga arbetstoppar.

- Specialistkompetens som annars inte, eller sallan, anvénds inom férvaltningen.

- Utredningar och projekt som ar av speciell karaktér eller begransade i tiden. Ibland
kan det &ven vara bra att ha en oberoende part som utfor en utredning.

Att fa en tillsvidareanstéllning ar en viktig faktor for manga. Rent generellt ska férvaltningen
ha strdvan att 6ka antalet tillsvidareanstallda och minska antalet konsulter och vikarier. Syftet
med detta ar att sékra framtida kompetensforsorjningsbehov och 6ka tillforlitligheten for
forvaltningen. Detta for att bade medarbetare och invanare, som anvander sig av
forvaltningens tjanster, ska kdnna en trygghet. Det ger aven ett viktigt signalvarde till de som
funderar pa att utbilda sig inom sektorn.

Under ar 2015 anvénde sig forvaltningen av vikarietimmar motsvarande 123,8
heltidsanstallda. Atgarder med syfte att minska detta antal &r vidtagna och arbetet kommer att
fortsatta.

5.5 Okad mobilitet

Med mobilitet avses ett utbyte dar medarbetare arbetar pa olika enheter och inom olika
verksamheter. Genom att 6ka mobiliteten 6kar ocksa mojligheten att losa tillfalliga
personalbehov. Ytterligare ett syfte &r att starka individen, gruppen och verksamheten. Detta
genom att medarbetare med olika perspektiv, kunskaper och erfarenheter mots i storre
utstrackning.
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Innan insatser for 6kad mobilitet genomfors ar det mycket viktigt att noggrant utreda vilka
konsekvenser detta kan fa for brukarna, den enskilda medarbetaren och verksamheten som
helhet.
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6. Strategisk kompetensforsorjning
6.1 Attrahera och rekrytera

Socialforvaltningen maste konkurrera med andra arbetsgivare om kompetenta medarbetare.
Vara framsta konkurrenter &r andra kommuner, landsting och privata féretag. For att kunna
attrahera medarbetare kréavs det saledes att arbetsgivaren kan erbjuda meningsfulla,
utvecklande och stimulerande arbeten med goda mojligheter till utveckling samt goda
anstéllnings- och arbetsvillkor.

Osthammars kommun ar geografiskt placerat sé att det innebar ett pendlingsavstand for
manga. Placeringen gar inte att paverka, men det medfor 6kade krav pa vad forvaltningen gor
och kan gora for att attrahera kompetens och ocksa pa vad som gors for att faktiskt rekrytera
dem.

Malet vid rekrytering ar att tillsatta ratt person med rétt kompetens pa ratt plats. For att det ska
kunna ske ar det en forutsattning att rekryterande chef gor en noggrann prévning da det
uppstar ett personalbehov. Denna ska bland annat innefatta en analys av verksamhetens behov
och darmed ocksa huruvida tjanstens innehall ska forandras. Om undersokningen visar att en
rekrytering behover ske ska en kravprofil, som ska styra hela rekryteringsarbetet, utarbetas.

En tydlig kravprofil ar viktigt bade for att fa personer att faktiskt soka tjansten och for att
kunna beddma vem som ar rétt kandidat for befattningen. Anstallningsintervjuerna ska vara
val forberedda och fragorna ska vara kopplade till kravprofilen. Bemdtandet den sékande far
ar mycket viktigt for att den sokande ska fa en positiv bild av arbetsplatsen och arbetsgivaren.

Mer specifika riktlinjer for hur rekryteringarna bor ga till saknas for Socialforvaltningen och
ocksa for Osthammars kommun som helhet.

Atgérder:
e Arbeta, eventuellt i samarbete med lednings- och verksamhetsstdd, fram riktlinjer for
rekrytering av nya medarbetare.

6.2 Samarbete med utbildningsinstitutioner

For att attrahera potentiellt nya medarbetare till Socialférvaltningen &ar det bra att redan i ett
tidigt stadium komma i kontakt med dessa. Detta kan ske genom ett 6kat samarbete med
utbildningsinstitutioner; grundskolor, gymnasieskolor, vuxenutbildningar, hdgskolor och
universitet. Syftet med detta ar att synliggora forvaltningen som arbetsplats och dven
alternativa utbildningsvégar. Det tar tid innan dessa personer har valt utbildnings- och
yrkesinriktning och innan de far den erfarenhet som kan krévas for vissa tjanster, men ur ett
langsiktigt perspektiv ar det en satsning som forvaltningen har att vinna pa.

En del i detta ar att upplata adekvata praktikplatser samt handledarresurser. For att det ska ske
pa basta satt kravs det att de som har praktik inom forvaltningen blir bra bemétta och
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handleds av en medarbetare med ratt kompetens och handledarutbildning i de fall det kravs.
Tidsbrist och personalbrist forsvarar ibland maéjligheten att ta emot praktikanter, men det ar
viktigt ha ett langsiktigt tank kring detta. Dagens praktikant kan namligen vara var framtida
medarbetare. FOr att utveckla detta vidare ar det &ven bra att underséka om férvaltningen kan
och bor erbjuda mentorer fér studenter som i naromradet studerar till sjukskoterska eller
socionom. Genom detta far studenten en narmare koppling till yrkeslivet samtidigt som
Socialférvaltningen i Osthammar kan marknadsféras som en framtida arbetsgivare.

For att motivera fler att lasa vard- och omsorgsprogrammet vid kommunens gymnasieskola
har man inom ramen for ovan ndmna vard- och omsorgscollege diskuterat huruvida
fardigutbildade elever, som da ar utbilade underskoterskor, ska ha rétt till en garanterad
anstallning inom vard och omsorg i kommunen. Forutsattningen for detta skulle vara att
personen uppfyller kompetenskraven samt har personlig lamplighet. Inget beslut i fragan ar
fattat.

Atgérder:
e Deltagande vid t.ex. massor och méten med studenter.
e Erbjuda praktikplatser och handledarresurser.
e Undersoka majligheten att erbjuda mentorer for studenter som i naromradet studerar
till sjukskoterska eller socionom.

6.3 Mottagande av nya medarbetare

En anpassad introduktion ar en forutsattning for att medarbetare snabbt och sékert ska kunna
satta sig in i verksamheten. For att det ska ske pa basta satt bor alla nya medarbetare fa
individuellt stod i form av en handledare eller mentor. Syftet med detta &r att skapa en 6kad
trygghet som férmodligen ocksa betydelse for medarbetarens halsa och bendgenhet att stanna
kvar i verksamheten.

Lednings- och verksamhetsstod ansvarar for introduktion av chefer i personal- och
ekonomifragor.

Da en ny medarbetare paborjar sin anstallning ar det mycket viktigt att denna far ett bra
bemadtande och kanner sig valkommen, inte bara pa den specifika arbetsplatsen utan ocksa
inom forvaltningen och kommunen som helhet. Tidigare anordnade kommunen
valkomstdagar for nya medarbetare ett par ganger per ar men da detta, atminstone for
tillfallet, inte gors centralt vore det lampligt att forvaltningen sjalv anordnar detta. Det kan
exempelvis ske genom att nya medarbetare under en halvdag far en presentation om
kommunen, Socialférvaltningen och de mer specifika verksamheterna. Det bor &ven finnas
utrymme for att tillsammans kunna vara sociala. Syftet med detta &r att den nya medarbetaren
ska kanna sig valkommen och fa traffa andra som befinner sig i samma situation, samtidigt
som det 6kar individens forstaelse for organisationen och verksamheterna. Intervallet kan
diskuteras.
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Atgéarder:
e Utveckla ett nytt introduktionsprogram for Socialférvaltningens nya medarbetare.
e Kontinerliga utbildningar gallande aktuella IT-system, ekonomi och arbetsmiljo ska
ges till berérda medarbetare.

6.4 Utveckla och behalla kompetens
6.4.1 Utveckling av kompetens

Det ar viktigt att Socialforvaltningen arbetar for att skapa forutsattningar for medarbetarna att
anvanda sin kompetens pa ratt satt samt far mojlighet att utveckla sin kompetens.
Medarbetarna behdver kénna att de utbildningskrav som stalls &r rimliga och det ar stor risk
att de inte gor det om det inte ocksa efterfragas i det dagliga arbetet.

Som nédmnts ovan handlar kompetensutveckling om olika former av larande och aktiviteter
som 6kar kompetensen hos medarbetaren, gruppen och organisationen. Detta kan ske bade
genom utbildningar och kurser och genom att man kontinuerligt arbetar for att forbattra
formagan att klara gamla och nya uppgifter. Detta innebér att forvaltningens ledning och
chefer ska arbeta for att skapa olika karriarvagar och organisera arbetsplatserna sa att det ges
mojlighet till ett kontinuerligt larande och stéandiga forbéttringar.

Arbetsgivaren ska saledes erbjuda relevant kompetensutveckling, men varje medarbetare har
ocksa ett eget ansvar da det galler att uppratthalla och férnya sin kompetens i takt med att
organisationens och omvarldens krav férandras.

6.4.2 Loner och formaner

Lonen ar en viktig faktor for att kunna rekrytera och behalla kompetens. Osthammars
kommun tillampar en individuell I6nesattning som ska avspegla uppnadda mal och resultat.
Ett av syftena med detta ar att stimulera till forbattringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet.

Forvaltningen har rekryteringsbehov samtidigt som konkurrensen om arbetskraften ékar och
det ar darmed troligt att kommunen kommer att stéllas infor 6kade kostnader i form av hogre
I6nekrav bade vid nyrekrytering och for att behalla medarbetare med ratt kompetens. For att
inte alltfor stora loneklyftor ska uppsta ar det viktigt att 1oneutvecklingen foljs at for nya och
trogna medarbetare.

Vard och omsorgs bemanningsenhet uppger att manga timvikarier idag har 6nskemal om att
jobba mindre tid och ddrmed vérderar ledig tid i hogre utstrackning an tidigare.

Rapporter visar &ven att unga medarbetare prioriterar annat framfor en hdg 16n. Arbetets
innebdrd och kanslan av att kdnna sig behdvd blir allt viktigare. Darmed ar &ven rétten till
medbestdammande, arbetsmiljé och arbetsklimat viktiga faktorer for att framja
kompetensforsorjningen.
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Alla tillsvidareanstallda och medarbetare med en tidsbegransad anstéllning pa minst sex
manader far, i nulaget, ett friskvardsbidrag pa 1 000 kronor per ar. Kategorierna inom
begreppet friskvard & manga och valfriheten for respektive medarbete ar darmed relativt stor.
Ett av syftena med detta ar att bidra till friskvardssatsningar som leder till att medarbetare blir
langtidsfriska.

Villkor som &r kopplade till medarbetarens anstéllning framgar av de Allméanna
Bestammelserna, AB. Dessa galler bland annat semester, arbetstid, ledighet, foréldraledighet,
sjuklén och uppségning.

En relativt stor andel av tjansterna inom Socialforvaltningen, framst inom vard och omsorg, ar
idag pa deltid. Forvaltningen ska aktivt arbeta for att samtliga anstallda som meddelat
intresse for att arbeta heltid ska erbjudas det. FOr att det ska kunna ske behdver chefer, i
dialog med HR, bevaka personalbehov, schemaldggning och vikarieanskaffning.

Som namnts ovan dr Osthammars kommun geografiskt placerat s att det medfér ett
pendlingsavstand for manga medarbetare. For att underlatta for de som redan &r anstéllda och
ocksa for potentiellt nya medarbete ar det bra att se dver vad arbetsgivaren kan gora for att
underlatta for dessa personer. Det kan exempelvis handla om att 6ka mojligheten att arbeta
hemifran, i den man arbetet tillater, eller sponsrade busskort.

Det bor foras en dialog med medarbetarna kring vilka férmaner som skulle underlatta arbetet
och de férmaner som redan idag finns behéver bli kanda for alla medarbetare.

Atgérder:
e Utveckla nya formaner med syfte att starka konkurrenskraften som arbetsgivare.
e Aktivt arbeta for att medarbetare som 6nskar arbeta heltid ska erbjudas detta.

6.5 Avveckla kompetens

Personer som jobbar, och har jobbat, inom forvaltningen &r viktiga referenser for att locka nya
medarbetare. Darmed ar det viktigt att alla medarbetare som avslutar sin anstélining behandlas
pa ett respektfullt satt. En genomtankt och valplanerad omstallning/avveckling ar viktiga
faktorer bade for den eventuellt eftertradande medarbetens introduktion och vid framtida
rekryteringar. Det dr ocksa en viktig framgangsfaktor nar organisationsférandringar ska
genomforas.

For att fa kunskap om vad medarbetare, som pa egen begaran har sagt upp sin anstallning, har
for positiva och minde positiva erfarenheter av sin anstallningstid ar det lampligt att
genomfora sa kallade exitintervjuer och/eller enkaterundersokningar. Underlaget kan sedan
fungera som ett stod vid utvecklings- och forbattringsarbete samtidigt som det medfor att
medarbetaren kanner sig sedd och att hans eller hennes asikter tas pa allvar.
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Atgarder:
¢ Riktlinjer for avveckling av kompetens ska arbetas fram.
e Exitintervjuer och/eller uppféljning genom enkét ska genomféras med den som pa
egen begéran slutar/byter anstéllning. En arlig sammanstéllning av resultaten ska
genomforas.
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7. Chefsforsorjning

7.1 Ledarskap

Att rekrytera och behalla chefer kan vara svart. Detta &r inte enbart ett problem for
Socialférvaltningen i Osthammars kommun, utan for landet i stort. Orsaken &r dels stora
pensionsavgangar, men ocksa den bild manga har av hur det ar att jobba inom en kommun.
Den negativa bilden speglas bland annat av I6neléget, otydliga karridrvagar och bristande
resurser. En 16sning ligger i tydligare kommunikation om vilka karriarmojligheter som finns
och att lyssna p& de forvantningar nya chefer har. *®

Ett valutvecklat ledarskap &r en framgangsfaktor for bade verksamhetens utveckling och
medarbetarnas prestation och trivsel. For att mota de forandringar och behov som sker
gallande bland annat verksamheten, effektivisering och ny teknik behdver chefer svara mot
allt fler krav. En forstaelse for uppdraget, den egna rollen, mal, motivation, kunskaper,
tillrackliga resurser och personliga egenskaper ar andra forutsattningar som paverkar hur vél
ledarrollen fungerar. P de enheter som har flera chefer ar det darfor viktigt att se till att dessa
kompletterar varandra. Exempelvis kan det vara lampligt med olika utbildningar och
erfarenheter. FOr att nya chefer ska fa stod ar det lampligt att de blir stéttade av tidigare chefer
sa att en kompetensoverforing sker.

Alla medarbetare har behov av att bli sedda, uppmuntrade och stéttade. En forutsattning for
detta, och for att chefen ska klara av dvriga krav, ar att antalet medarbetare per chef ar rimligt.
En personalansvarig chef ska darfor inte ha fler direkt understéllda &n att det ar mojligt att
klara av uppgiften pa ett bra satt. Enhetschefer inom vard och omsorg har idag i snitt 30,04
medarbetare direkt understéllda sig. Antalet varierar dock mellan 14 och 129 personer. Vid
ett delat ansvar med bitrddande enhetschefer varierar det mellan 14 och 43 personer.

Inom individ- och familjeomsorgen har cheferna i snitt 15,20 medarbetare direkt understéllda

sig.

Hur manga direkt understéllda en chef bor ha &r svart att svara pa, men en riktlinje det ofta
hanvisas till ar omkring 30 personer. Det mest vasentliga ar dock att verksamheten har
tillrackligt manga chefer for att dessa ska kunna se sina understéllda, men inte heller s manga
chefer att de enskilda medarbetarnas behov av krav, kontroll, ansvar och
utvecklingsmojligheter inte kan tillgodoses.

7.2 Stodfunktioner

For att underlatta arbetet for chefer inom forvaltningen finns stodfunktioner att tillga centralt
hos kommunen. Socialférvaltningen har daven en stabsgrupp som arbetar 6vergripande for
forvaltningen. | denna grupp finns funktioner inom ekonomi, HR, IT och utredning.

'8 Sveriges kommuner och landsting, Férhoppningar och farh&gor hos framtida chefer i kommunerna, 2011.
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Atgarder:
e Stddfunktionernas roller och ansvar ska utredas och fortydligas.
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8. Viktiga faktorer for framgangsrik kompetensférsérjning
8.1 Arbetsmiljo

En god arbetsmiljo ar en forutsattning for att locka och behalla medarbetare. Den bidrar till att
skapa arbetstrivsel och effektivitet, samtidigt som det forebygger arbetsskador och ohdlsa. Det
det &r darfor viktigt att det systematiska arbetsmiljoarbetet ar en sjalvklar och naturlig del av
verksamheten. Arbetet med att forbattra arbetsmiljon inom Socialférvaltningens
verksamhetensomraden fortsatter och i detta arbete ar det fokus pa savél den fysiska som den
psykosociala arbetsmiljon.

Den 31 mars 2016 borjade foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS
2015:14) att galla. Malet med denna foreskrift ar battre psykosocial arbetsmiljo, med bland
annat mindre arbetsrelaterad stress, utbrandhet, mobbning, hot och vald. Forskning visar att
forebyggande arbete med organisatoriska och sociala fragor kan framja produktiviteten och
kreativiteten i en organisation. De nagot hogre administrativa kostnader som de nya reglerna
medfér kommer sannolikt att tjanas in pa lagre kostnader for eventuell sjukfranvaro och
rehabilitering. Samtidigt har friska organisationer friskare och mer motiverade medarbetare.

For att fa en 6kad god arbetsmiljo, och ocksa en 6kad effektivitet inom forvaltningens
verksamheter, ar det viktigt att varje medarbetare ar delaktig i och k&nner ansvar for det
arbete som utfors. Arbetet ska dven organiseras sa att medarbetarna har kdnnedom om malen
och ett direkt inflytande Gver arbetets utforande. FOr att det ska kunna ske ar dialogen mycket
viktig och den ska bland annat ske genom medarbetarsamtal och arbetsplatstraffar.

Varje medarbetare ska, enligt kommunens samverkansavtal, en gang per ar ha ett
medarbetarsamtal med sin narmsta chef. Ett av syftena med detta &r att astadkomma
utveckling och resultat i verksamheten. Ytterligare ett syfte ar skapa en mojlighet for
medarbetaren att vara delaktig och paverka sin egen arbetssituation. Genom
medarbetarsamtalen kan arbetsgivaren dven fa en god bild av arbetsklimat och halsolage pa
arbetsplatsen.

Medarbetarundersokningar ar ett viktigt redskap for att fa kunskap om medarbetarnas trivsel
och atgarder som behdver vidtas. For att undersokningarna ska fa betydelse &r det viktigt att
medarbetarnas asikter tas pa allvar och att man standigt arbetar med forbattringar pa bade
enhets- och forvaltningsniva. De ar kommunen inte genomfor en medarbetarundersékning ar
det lampligt att Socialforvaltningen genomfor en egen enkatundersokning och da med fokus
pa det psykosociala.

Atgarder:
o [Fortsétta arbetet med att forbattra arbetsmiljon inom Socialforvaltningens
verksamhetensomraden samt synligora detta for samtliga medarbetare.
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e Vid behov genomfora forvaltningsvergripande medarbetarundersékningar med fokus
pa det psykosociala.

8.2 Kommunikation

Resultatet av 2015 ars medarbetarundersokning visar att forvaltningen har en stor
forbattringspotential da det galler kommunikation, information och att beslut fattas néra
berdrda. For att bli en mer attraktiv arbetsgivare behover saledes medarbetarna, generellt sett,
fa vara mer delaktiga i det som sker. Det ar viktigt att det finns en gemensam syn pa hur
verksamheterna ska utvecklas, inte minst for att kommuninvanarnas behov ska tillgodoses.

Det ar viktigt att informationsflédet fungerar bade vagratt och lodratt. Alla inom forvaltningen
har darmed ett ansvar for att informera, soka, dela och sprida formell information som gagnar
organisationen och verksamheten.

Né&r vi formedlar ett budskap, skickar ett meddelande eller delar information till varandra ar
det viktigt att tdnka pa hur det gors. Genom att tanka pa hur mottagaren tolkar budskapet ar
det aven lattare att ta emot budskap fran andra. Hur man tilltalar ndgon, bade muntligt och i
skrift, ar ofta avgorande hur vi lyckas formedla ett budskap.

Atgérder:
e Det kommunikativa stodet till ledning och chefer ska 6ka. Stodet kan komma fran
saval kommunens kommunikationsenhet som fran upphandlade konsulter.

8.3 Karriarutveckling

For att kunna hantera sina arbetsuppgifter och sin arbetssituation pa béasta satt behdver
samtliga medarbetare inom forvaltningen ha tydliga uppdrag sa att de vet vad som forvéntas.
De behover aven veta vilka karriar- och utvecklingsmoéjligheter som erbjuds. Det &r da viktigt
att komma ihag att karridrutveckling inte enbart handlar om att klattra uppat utan ocksa om
mojligheterna att bredda eller specialisera sig.

Eftersom det verkar vara svart att utbilda bort radande brister inom en 6verskadlig framtid &r
den lokala planeringen mycket viktig. | detta arbete behéver man utga fran vilka kompetenser
man i framtiden behdver, hur nuvarande medarbetare kan utvecklas utifran verksamhetens
behov samt skapa méjligheter till karriarvagar.™ For att det ska vara mojligt behdver cheferna
oppna upp for detta och identifiera sdval behov som potentiella karriarvagar for medarbetarna.

Atgéarder:
e Samtliga medarbetare inom Socialforvaltningen ska ha en tydlig arbetsbeskrivning.

19 Sveriges kommuner och landsting, Sveriges viktigaste jobb - S& méter vi rekryteringsutmaningarna i varden
och omsorgen, 2014.
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8.4 Kompetenskartlaggning

For att kunna forutse kommande behov samt fa battre méjligheter att planera
kompetenshdjande insatser och interna karriarmajligheter behdver Socialforvaltningen fa en
tydlig 6verblick 6ver den befintliga kompetensen. For ett langsiktigt fungerande
kompetensforsorjningsarbete kravs det darmed att vi kontinuerligt registrerar utbildning och
erfarenhet for medarbetarna pa ett satt som ger oss majligheter att folja upp och utvardera pa
ett enkelt och effektivt satt.

Genom att gora denna typ av kartlaggning ges en dverblick 6ver den befintliga kompetensen,
vilken bland annat &r viktigt att ta tillvara pa vid upplarning av nya medarbetare. Mer exakt
vad denna upplarning innebér skiljer sig at beroende pa kunskap om Osthammars kommun
och tidigare erfarenhet av yrket. Den blir extra viktigt inom de kompetensomraden som det ar
svart att rekrytera tillrackligt erfaren personal till. Kompetensvéxlingen kan aven innebéra att
fortbilda redan befintlig personal inom nya kunskapsomraden. Detta arbete ar mycket viktigt
for att bibehalla vardefull kompetens inom forvaltningen och inte riskera glapp vid
pensionsavgangar och personalomséttning.

Atgérder:
e Arligen genomféra en kompetenskartlaggning.
e Skapa rutiner for 6verlamning och éverforing av kunskap.
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9. Avslutande kommentarer

Utifran denna plan ska en personalstrategi utarbetas. | denna ska det specificeras hur
Socialforvaltningen ska arbeta vidare med de prioriterade atgarderna.





