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1. Inledning

For att lyckas i vart uppdrag nu och i framtiden behdver vi arbeta proaktivt och sdkerstalla var
formaga till anpassning. Vi har en komplex verksamhet som styrs av skiftande behov i samhallet,
skiftande demografi bland vara invanare samt att utvecklingen 6ver tid innebar att nya
arbetsuppgifter tillkommer och andra forsvinner. Allt detta paverkar vart behov av personal och
kompetens och vi maste ligga steget fore eftersom kompetens tar tid att bygga upp. Redan idag
maste vi analysera morgondagens behov for att nd vara mal.

For att kunna vara proaktiva maste vi ha god forstaelse for vart uppdrag, god kunskap om vara
Overgripande mal samt att vi maste halla god uppsikt 6ver trender och foréandringar i omvarlden. Att
arbeta strukturerat med kompetensforsorjning innebér att reflektera 6ver hur vi ska anvanda vara
resurser och var vi ska fokusera vara insatser.

Med stéd av ARUBA-modellen kan arbetet goras strukturerat. ARUBA ar en akronym som star for:

e Attrahera medarbetare med ratt kompetens

e Rekrytera medarbetare som matchar nuvarande och framtida kompetenskrav

e Utveckla befintliga medarbetare och ledare sa att de klarar dagens arbetsuppgifter och
morgondagens utmaningar

e Behélla verksamhetskritiska talanger och nyckelpersoner

e Avveckla medarbetare som inte langre kan eller vill bidra

VISION

MAL
KULTUR & VARDERINGAR

trahora ]Ee,kmem ]&t:eck.a ]Ejha..a ]w

arbetsgivar- | extern kompetens- uppsagnmg
varumarke rekrytering planering
pensionering /

kompetens-
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samtal

50(:|a| media intern
rekrytering /

trend / rorlighet

omvarlds /
konkurrens-
analys

o 5- vaxling
erbjudande
ledarskap och

medarbetar-
skap

introduktion,
fadderskap
skolkontakter,
praktik,
uppsatser

trainee

ledarutveckling|
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Osthammars kommuns vision att vara Virldens bésta lokalsamhdlle ir nedbruten i fyra mal: att vara
en attraktiv och vixande kommun med hdllbara 16sningar for tillvaxt dar alla medborgare ges goda
forutsattningar for framtiden genom Iérande. En 6ppen kommun som uppfattas som inkluderande
och inbjudande.

| denna strategi kartlagger vi de olika faktorer som paverkar forutsattningarna att genomfora vart
uppdrag, vi analyserar nuldget och forsoker reda ut var vi behover lagga vart fokus de ndrmaste aren.
Vi betonar ocksa vikten av samtliga medarbetares engagemang for att tillsammans lyckas med
uppgiften.

2. Var strategiska kompetensforsoérjningsprocess

Syftet med denna kommunovergripande kompetensforsorjningsstrategi ar att 6ka var beredskap och
formaga att hantera omvarldens férandrade krav och forvantningar samt att skapa férutsattningar
for en larande organisation.

Strategin ska leda till att kompetensforsérjningsplaner arligen arbetas fram pa forvaltningsniva.
Planerna ska innehalla prognos av kompetensbehov, analys av kompetensgap, méatbara atgarder for
att motverka gapet samt uppgift om ansvarig for genomférande och uppféljning. Lednings- och
verksamhetsstod tillhandahaller en mall for hur planen skrivs samt stéd for hur prognosarbetet
genomfors.

Gapet mellan befintlig kompetens och framtida behov maste ligga till grund for prioriterade
satsningar och vara en naturlig del av var verksamhetsplanering. Rapportering av prognos och
atgarder sker arligen inom ramen for personalekonomisk redovisning i kommunens arsredovisning.

2.1 Centrala begrepp och definitioner

Kompetens bestar av kunskap férvarvad genom studier och erfarenhet i kombination med formaga
att omsatta mina kunskaper i praktiken och i samspel med min omgivning samt viljan att anvinda
min kunskap och férmaga for organisationens basta.

Nar man talar om kompetens férskjuts trenden allt mer mot personliga férmagor och beteenden
samt mot organisationens vardegrund som kontrast mot enbart kunskap.

Kompetensférsérjning ar en sammanfattande benamning pa planering och atgarder som syftar till
att tillgodose behovet av arbetskraft, saval kvalitativt som kvantitativt.

Kompetensinventering innebar att kartlagga en individs eller en grupps befintliga kompetens.
Kompetensgap ar skillnaden mellan kompetensbehov och befintlig kompetens.
Kompetensforsérjningsplan ar en aktivitetsplan som specificerar vilken kompetens som behéver
attraheras, rekryteras, utvecklas, engageras, behallas eller avvecklas for att uppfylla verksamhetens

mal. | planen framgar vem som ansvarar for aktiviteterna och nar dessa ska ske.

Kompetensutveckling omfattar olika former av larande och aktiviteter som 6kar kompetensen hos
medarbetaren, gruppen och organisationen.
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2.2 Roll- och ansvarfoérdelning

| detta avsnitt presenteras vem som ansvarar for vad i kommunens strategiska
kompetensforsorjningsarbete pa arlig basis.

2.2.1 Politiker

Kommunstyrelsen beslutar om kompetensforsérjningsstrategin och har ansvar for de
strategiomraden och malsattningar som ar faststallda inom kompetensférsérjningsomradet.

2.2.2 Ledningsgruppen

Den kommunovergripande ledningsgruppen ska behandla strategiska kompetensforsorjningsfragor
pa en kommunévergripande niva. Ledningsgruppen har mandat att ta stallning i strategiska beslut
som behover fattas i samband med utférandet av de atgarder/aktiviteter som
kompetensforsorjningsstrategin kommer att leda till.

2.2.3 Forvaltningschefer

Respektive forvaltningschef har det 6vergripande ansvaret for férvaltningens
kompetensforsorjningsprocess. Forvaltningschefen ansvarar for att driva
kompetensforsorjningsarbetet. Forvaltningen tar fram en kompetensforsérjningsplan utifran
kompetensforsorjningsstrategin och de stoddokument som &r framtagna for andamalet.
Forvaltningschefen ansvarar for att skapa forutsattningar for cheferna att aktivt driva det arbete som
faststalls i forvaltningens kompetensforsorjningsplan.

2.2.4 Chefer

Kommunens chefer forser forvaltningscheferna med inventering av framtida kompetensbehov inom
den egna enheten/avdelningen, inventering av befintlig kompetens samt det kompetensgap som
uppstar. Cheferna har dven ansvar for att genomfora de atgarder som beslutats i forvaltningens
kompetensfoérsorjningsplan samt att sakerstalla att enhetens/avdelningens medarbetare har den
kompetens som kravs for att |6sa de arbetsuppgifter som férvantas av dem.

2.2.5 Medarbetare

Medarbetarna ar delaktiga i dialogen av verksamhetens uppdrag och vilka utmaningar och
fordndringar som den star infor, samt vilken kompetens som kan komma att kravas for att bemota
dessa. Medarbetarna ska dven ges forutsattningar for att foérsta sambandet mellan verksamhetens
uppdrag och de aktiviteter som beslutas om i forvaltningens kompetensférsorjningsplan.

2.2.6 Kommunstyrelsens forvaltning

Kommunstyrelsens férvaltning fungerar som en stodfunktion till 6vriga forvaltningar i det strategiska
arbetet med kommunens kompetensforsérjning. Lednings- och verksamhetsstod tar fram ett
stoddokument for kompetensforsoérjningsplanens utformning samt ger konsultativt stod i
prognosarbetet. Infér det arliga budgetarbetet sammanstaller Lednings- och verksamhetsstod
forvaltningarnas arliga kompetensforsorjningsplaner for att fa en helhetsbild 6ver kommunens
atgarder. Man skriver ocksa en handlingsplan med férvaltningarnas kompetensforsorjningsplaner
som grund, for att fanga upp vilket stod forvaltningarna behoéver i sitt arbete att trygga den framtida
kompetensforsorjningen. Kommunstyrelsens forvaltning har, i tat dialog med de 6vriga
forvaltningarna, mandat att ta fram internt och externt kommunovergripande
kommunikationsmaterial samt att besluta om vilka kommunikationskanaler som ska anvdndas i
marknadsféringen av Osthammars kommun som arbetsgivare.
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3. Prognos utifran olika perspektiv

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

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

3.1 Omvarldsperspektiv

3.1.1 De nya generationerna

KPMG konstaterar att arbetsgivarna i dag star infor en unik utmaning da inte mindre dn fem olika
generationer ar aktiva pa arbetsmarknaden samtidigt. D& generationerna skiljer sig at vad géller
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 i framtiden. Den
framtiden ar redan har.

Ungdomsbarometerns undersékning Workforce2020, visar bland annat att millenniegenerationen
(fodda pa 80- och 90-talet) valjer bade jobb och karriar utifran sina intressen och inte framst utifran
16n eller status. Det anses vara helt ute att jobba mycket — istallet ar det livskarriar som géller.
Livsbalans och arbetsgladje ar eftertraktat, snarare an statusmarkoérer. Har férekommer vissa
skillnader i preferenser mellan kbnen, da unga man varderar hog 16n hégre an vad unga kvinnor gor.
Nar vi diskuterar [6n far vi dven beakta skillnaden mellan hég I6n (som i hogloneyrken) och
konkurrenskraftig [6n (som rattvis 16n for det jobb man utfor).

De har ocksa helt andra krav pa sina chefer dn tidigare generationer. Som chef férvantas man ge
kontinuerlig feedback, utéva ett gott ledarskap och behandla medarbetarna rattvist. Man talar om en
gamifiering dar de unga genom spelkulturen vant sig vid omedelbar feedback. Medarbetarsamtal en
gang per ar ger inte den injektion de behover.

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.

30 procent anser att flexibla arbetstider ar viktigt och en av fem vill kunna trana pa arbetstid. Enbart
fyra procent varderar arbetet hogre an fritiden. En del kan tanka sig att byta I6n mot mer semester.
Det ar dags att se dver beloningssystemen och titta pa vad dagens attraktiva arbetsgivare erbjuder.
De fokuserar mer pa de sociala aspekterna av jobbet, hur de kan hjalpa individen att utvecklas och fa
ihop sitt livspussel. De goda exemplen har ar Volvo, Spotify och IKEA samt Facebook och Google.

Trygghet ar en annan viktig faktor. Nio av tio vill ha en fast anstallning for att kunna planera for
framtiden och ta sig in pa bostadsmarknaden.
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Millenniegenerationen ar ocksa varderingsstyrda och vill jobba fér en arbetsgivare som har sunda
varderingar och medarbetarna vill se samhallsnyttan 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 hégre benédgenhet att stanna kvar i
organisationen. Generationen har dven ett stort miljoétank och férvantar sig daven att arbetsgivaren
ska ha det. Medan generation Y/millenniegenerationen véxte upp med internet, vixer generation Z
(fodda ar 2000 och framat) dven upp med sociala medier. De yngre generationerna &r van att vara
standigt uppkopplade och det &r dar vi kan férvantas na dem.

En tydlig trend ar att de unga talangerna i allt hogre grad vill jobba fér chefer och ledare som kan
utveckla dem, samtidigt visar det sig att inte fullt s manga sjalva vill bli chefer. Den stora
utmaningen ar att ju farre manniskor som vill bli chefer desto farre chefer finns det att valja pa. Ett
glapp skapas vilket i forlangningen kan leda till ledarbrist.

Hogskole- och universitetstudenter foredrar specifikt att héra om potentiella framtida arbetsgivare
genom de medarbetare som arbetar inom organisationen, organisationens hemsida eller fran egna
tidigare erfarenheter, exempelvis som praktikant. Man vardeséatter den personliga kontakten dar
man har mojlighet att lara sig mer om organisationen man ar 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 kdnner till organisationen sedan

tidigare.

3.1.2 Ungas uppfattning om vdlfardens yrken

‘ Offentlig sektor forknippas med

Mojlighet att fa “gora skillnad” och hjalpa andra

Majlighet att fa traffa mycket manniskor i arbetet

Trevliga kollegor och bra stamning pa arbetsplatsen

Trygg och sdker anstéllning

Jamstélldhet och mangfald

Schyssta arbetsvillkor och andra formaner

N|jojlun|[bh|[w[N]|F-

Balans mellan arbete och fritid/familj

Arbetsgivare som har hog status

‘ Offentlig sektor férknippas inte med

Flexibla arbetstider/méjlighet att arbeta hemifran

Mojlighet att kdnna sig stolt dver sin arbetsgivare

Goda karriar- och utvecklingsmajligheter

bW IN|E

Bra chefer och ledarskap

Majligheter till internutbildning/
kompetensutveckling

7 | Hoglon

Trevliga kollegor/bra stimning pa arbetsplatsen

‘ Viktigt for dagens unga vid val av yrke
1

Hog 16n

Bra arbetsmiljo

Att jag far "gora skillnad” och hjélpa andra genom
mitt arbete

Trygg/saker anstillning — att jag kan arbeta déar lange

Goda karriar- och utvecklingsmajligheter

Balans mellan arbete och familj/fritid

SKL har genomfort en undersdkning for att
kartlagga ungas uppfattning om valfardens
yrken.

60 procent av de tillfrdgade vill eller kan
tanka sig att arbeta inom offentlig sektor.

Intresset for valfardsbranscherna okar med
aldern. 20-24-aringar dr mer positiva an
15-19-aringar.

Har presenteras i rangordning vad unga
personer forknippar respektive inte
forknippar offentlig sektor med samt vad
som ar viktigt for dem i val av yrke.

Den generationsvaxling som vi star infér
gor unga till en viktig malgrupp nar nya
medarbetare ska anstallas. Darfor ar det
viktigt att ta reda pa vad vi kan gora for att
bli mer attraktiv arbetsgivare for dem.

Vilka egenskaper som paverkar ungas val av yrke och arbetsgivare varierar mellan kénen. Unga
kvinnor varderar “géra skillnad” och ”balans mellan arbete och familj/fritid” samt “trevliga kollegor
och bra stamning” betydligt hogre 4n mannen. De unga ménnen anser i sin tur att hog 16n ar viktigare

10
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an de unga kvinnorna gor. Konskillnaden aterfinns ocksa i de mer specifika svaren om synen pa olika
branscher. Mer &n varannan kvinna kan tdnka sig ett jobb inom skolan/férskolan, jamfért med en
tredjedel av médnnen. Ungefar samma férdelning (47 respektive 33 procent) ser vi bland de som kan
tanka sig ett jobb i hilso- och sjukvarden. Annu stdrre ar kdnsskillnaderna nir det giller
socialtjanst/dldreomsorg. Dubbelt sa manga unga kvinnor som man kan tanka sig ett jobb inom
socialtjansten.

Vissa av de faktorer som ungdomar beskriver som viktiga vid val av yrke och arbetsgivare stammer
val 6verens med hur de ser pa sektorn och de jobb som finns har. Andra faktorer som anses viktiga,
forknippas inte alls med valfardssektorn och valfardsjobben. De tre viktigaste exemplen ar hog 16n,
bra arbetsmiljo samt goda karriar- och utvecklingsmajligheter. For att lyckas attrahera nya
medarbetare och fa flera att soka sig till valfardsjobben i var kommun behdver vi ta till oss denna
kunskap.

3.1.3 Bristyrken i lanet

Arbetsmarknaden i Uppsala ldn forvantas ga fortsatt bra med 6kad sysselsattning och fortsatt lag
arbetsléshet enligt Arbetsformedlingens prognos infor 2018. Inom de offentliga verksamheterna
finns stora behov inom skola, vard och omsorg da omfattande pensionsavgangar vantas ske de
narmaste aren.

De framsta bristyrkena inom lanet ar forskollarare, grundskollarare, sjukskoterskor, underskoterskor,
fysioterapeuter, hemtjanst och aldreomsorg. Vi kdnner dven av brist pa arbetsterapeuter. Man
forvantar en sarskilt stor brist pd gymnasialt vard- och omsorgsutbildade dar dagens
utbildningsvolym inte beraknas racka till for att méta den stora efterfragedkningen inom
dldreomsorgen.

3.2 Invanar- och brukarperspektiv

3.2.1 Barn och utbildning

Att svenska elever maste fa lara sig grunderna i programmering redan i grundskolan ar ett argument
som under lang tid har forts fram fran arbetsgivarhall. Bade enskilda arbetsgivare och
arbetsgivarorganisationer har ur ett kompetensforsorjningsperspektiv efterfragat en forandring av
undervisningen, gdrna med programmering som ett eget amne. Sa blev det till slut inte, men
programmeringen blir ddremot ett inslag i bade tekniken och matematiken fran och med
hostterminen 2018, vilket stéller nya krav pa kompetensutveckling av befintliga larare.

En storre inverkan pa var kompetensforsorjning har regeringens beslut om ny timplan som innebar
att vi fran 2019 ska utdka antalet undervisningstimmar i amnena matematik och idrott. Det ger att vi
maste anstdlla fler larare inom de dmnena.

3.2.2 Vard och omsorg

Fler aldre som dessutom lever langre ar ett faktum som manga kommuner har att forhalla sig till
enligt Vardféretagarna Almega i deras rapport Fem framtidsutmaningar inom dldreomsorgen. Att
medellivslangden 6kar ar positivt och forhoppningen ar att vi ocksa blir friskare och kommer att
kunna bo hemma langre. Svarigheten ligger till stor del i att forutse hur stort behovet av sarskilt
boende och hemtjanst faktiskt kommer att bli.

En trend som det talats mycket om &r 40-talisterna som férvantas stalla hoga krav pa dldreomsorgen.
Intervjuer bland kommunala omsorgschefer i Sverige visar att de 6kade kraven snarare kommer att
riktas mot hemtjansten just for att vara aldre blir friskare och bor hemma langre. Man tror att denna
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grupp kommer att stalla krav pa 6kad delaktighet i utférandet dar de aldre far storre paverkan pa
innehallet i de timmar de far samt hur insatserna fordelas 6ver dygnets timmar.

Efterfragan pa personal inom adldreomsorgen berdknas dock 6ka efter 2020 nar den mer
vardbehovande aldersgruppen bestaende av personer 80 ar och aldre borjar véxa mer &n tidigare
(SCB, Vadrd- och omsorgsutbildade — idag och i framtiden).

Samtidigt som allt storre grupper kommer att behdva vard- och omsorg har intresset fér utbildningen
minskat och flera studier visar pa att bristen pa personer med vard- och omsorgsutbildning kommer
att minska ytterligare. Annu en utmaning ar 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 &r extra tydligt bland de man som har vard- och
omsorgsutbildning.

Av de sysselsatta med vard- och omsorgsutbildning ar 15 % fodda i ett annat land (SCB, Vdrd- och
omsorgsutbildade — idag och i framtiden). Detta ar en personalkategori som 6kat med tiden och det
ar viktigt att ta tillvara pa den kompetens som finns bland de manniskor som invandrar och hjalpa
dem att snabbt komma i sysselsattning.

Vi bér skapa foérutsattningar fér de dldre att bo hemma s& lange som mojligt. Aldres bostad dr darfor
en strategiskt viktig fraga. Vi bor locka aldre att flytta till battre lampade boenden i god tid och de
kategoriboenden som byggs maste paketeras sa att de lockar dven friska dldre. Ett satt kan vara att
fokusera pa det sociala livet kring bostaden. Paketera seniorboenden sa att man kan lyfta fram
gemenskap och social samhorighet. Vi har mycket att vinna pa att upplysa de aldre om vikten av att
byta sitt boende i tid sa att man kan bo kvar hemma langre och fa 6kad livskvalitet.

Vilfardsteknologin inom dldreomsorgen ar en forutsattning for att hoja livskvaliteten och
effektivisera verksamheten. De flesta kommuner har borjat infora digitala [6sningar for de anstallda
att dokumentera och tidrapportera pa mobila enheter, men det finns mer att géra dven for brukarna
som kan ge kostnadsbesparingar, frigjorda resurser och 6kad patientsakerhet.

Aldreomsorgen har en utmaning i att attrahera kompetent personal. Den framsta férklaringen till
varfor ett yrkeslivinom dldreomsorgen inte anses attraktivt ar att det sedan langre haft ett negativt
rykte med daliga arbetstider, slitsamma arbeten och laga I6ner. Att fordndra bilden av
dldreomsorgen ar en central fraga. Som ett exempel ar uppfattningen att sjukhusen ar en mer
attraktiv arbetsplats dn dldreomsorgen en kommunikativ miss. Hemtjansten ar den plats som kraver
storst kompetens bland underskéterskorna och erbjuder det stérsta ansvaret, men dnda har lagst
status. Specialiseringar inom olika sjukdomar, nutrition, halsa, digitala hjalpmedel etc. skapar nya
karridrvagar.

3.2.3 Bostadsbyggande

For att kunna attrahera kompetens fran andra delar av regionen och landet samt for att behalla vara
unga i kommunen maste det finnas tillgang av bostadder. Vi har en medelalder i kommunen som
narmar sig 45 ar och att behalla de unga inom kommunen ar inte bara viktigt for
kompetensférsorjningen, men ocksa for att fa en sund ekonomi dar vi ar tillrdckligt manga
skattebetalare som forsérjer den vdaxande andelen dldre i kommunen.

Idag har vi 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 dar efterfragan ar
hég (Alunda, Osthammar och Oregrund) ar helt slut pa tomter och kétiden fér en hyresrétt ar allt
mellan tva och fyra ar beroende pa storlek.
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Vi ser framst behov av hyresratter och bostadsratter i storleken 1-2 rum och kok for vara ungdomar
samt dganderatter i storleken 4-5 rum och kok for familjer.

Under 2018 kommer det byggas 190-200 bostdder (hyresratter, bostadsratter, smahus,
specialbostader samt fritidshus). Under 2019 planeras for ytterligare drygt 200 bostader. En satsning
jamfort med 2016 da siffran var 66 bostader.

Sedan &rsskiftet 2017/2018 har man p4 stiftelsen Osthammarshem, kommunens framsta
lagenhetsuthyrare, gjort det mojligt for 16-aringar att stélla sig i bostadskén med en férhoppning att
unga valjer att bo kvar.

3.2.4 Arbetsmarknaden

Vi har en historik av 1ag arbetsloshet relaterat till andra kommuner och den trenden ser inte ut att
avta. 2017 &rs statistik visar tvirtom att arbetslésheten i Osthammars kommun sjunker medan
arbetslésheten i regionens 6vriga kommuner stiger.

Arbetsloshet mars manad, (%)
9.0

}

Osthammar

8.0 Lagpendlingskommun néra storre stad (ovagt medel)
* Uppsala lans kommuner (ovagt medel)

té

Alla kommuner (ovagt medel)
7.0

6.0

5.0'

4.0

3.0

2.0
A

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Kdlla: Kolada Kommunrapport 1

Det betyder att vi behdver locka kompetens till oss fran dvriga delar av regionen samt andra
regioner. Bor man i en region som ligger utanfor pendlingsavstand och man alltsa behéver flytta hit
kravs inte bara mojligheter till nytt boende, men dven att medféljande har en maojlighet att fa jobb i
regionen. Sedan 2014/2015 har antalet vakanser inom regionen 6kat markant med en hdgsta niva
under andra kvartalet 2016. Vid samma tid 2017 tangerade vi nastan den héga nivan med 4 500
vakanser.
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3.2

Foérvdrvsarbetandes pendling 2016 (2015)

Pendling Antal
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offentlig sekdor === privatsektor == totalt

Bor och arbetar i kommunen 7 455

Bor i kommunen och pendlar ut 3261 (3126)
Bor i annan kommun och pendlarin | 2340 (2 290)
Pendlingsnetto -921 (-836)

Kdlla: Statistiska centralbyrén (SCB)
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Antalet personer som bor i kommunen och
pendlar till jobb i andra kommuner 6kade
mellan 2015 och 2016. Aven antalet personer
som pendlar in till oss for att arbeta 6kade,
men pendlingsnettot &r till var nackdel med
en 6kning av 85 personer under samma
period. Utbyggnaden av 288:an underlattar
pendlingen i bada riktningar och kan antas
paverka detta forhallande i framtida
matningar.
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3.3 Externt perspektiv

3.3.1 Befolkningsutveckling

Invdnarantalet i Osthammars kommun har legat férhallandevis stabilt sedan &r 2000 med undantag
for 2016 som innebar en 6kning da vi uppnadde ett invanarantal av 21 822 per 31 december 2016.
Under 2016 féddes 220 barn medan antalet doda uppgick till 250. Befolkningsokningen forklaras
istallet av att antalet utflyttade minskade nagot fran 1000 personer till knappt 900 personer samt att
antalet inflyttade ar 2016 nadde en ny toppnotering av 1200 personer.

Antal inflyttade respektive invandrade i kommunen under 2016:

alder

1B FE-CF

1B ¥-0

Kélla: Statistiska centralbyran (SCB)
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Inflyttningar Invandringar

3.3.2 Aldersstruktur och utbildningsniva

Aldersstrukturen i kommunen (procent)

300
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2010 2016

95+3ar | 95+ ir |
85-943r | ‘ 85-944r | ‘
75-843r | 75-8448r |
65-743r | . 6574 3r | l
5564 3r | ‘ l 55-644r | l .
4554 8r | ‘ l 4554 4r | l ‘
3544 8r | ‘ l 354430 | l ‘
253480 | ‘ ‘ 253040 | l .
15243r | ‘ 1524 4r | l .
5143ar | ‘ l 51440 | : ‘

0-43r | ‘ | 0-44r | |

0 5 10 15 20 0 5 10 15 20

Kdlla: Statistiska centralbyrdn (SCB)

Medelaldern ar 2016 var 44,7 ar vilket &r nagot hogre an rikssnittet pa 41,2 ar.
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2016

1% 1%
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o forskarutb

W uppgift saknas

Av invanarna fran 16 ar och uppat har 42,7 procent gymnasial utbildning medan 20,7 procent har
eftergymnasial utbildning. Utbildningsnivan ligger nagot lagre an rikssnittet.

3.4 Internt perspektiv

3.4.1 Demografi

Aldersstruktur Barn och utbildning per 2017-12-31 (antal)
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Kdlla: HR Plus

680 anstillda med en medelalder pa 47 ar
och en overvikt av anstéllda i aldrarna 50 ar
och uppat. Manga pensionsavgangar redan
under 2018, men framfoérallt fran 2020 och
de kommande 10 aren.

Overvigande kvinnor inom férvaltningen;
573 kvinnor och 107 man.

Aldersstruktur Socialférvaltningen per 2017-12-31 (antal)
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Kdlla: HR Plus
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730 anstéllda med en medelalder pa 45 ar.
Merparten av de anstallda i dldrarna 45-59
ar. Manga pensionsavgangar ar att vanta
redan 2018, men framforallt fran 2020 och
de nastfoljande 15 aren.

Overvigande kvinnor inom férvaltningen;
670 kvinnor och 60 man.
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Aldersstruktur Bygg och milj6é per 2017-12-31 (antal)
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Kdlla: HR Plus
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30 anstallda med en medelalder pa 37,5 ar.
Merparten av de anstéllda i dldrarna 25-45
ar.

Overvigande kvinnor inom férvaltningen
dven om snedfordelningen inte &r sa
uttalad; 20 kvinnor och 10 méan.

Aldersstruktur Kultur och fritid per 2017-12-31 (antal)

60-64 |
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40-44 |
30-34 |

20-24 |

0
Kdlla: HR Plus

35 anstallda med en medelalder pa 48 ar.
Enstaka pensionsavgangar att vanta framst
2020.

Overvigande kvinnor inom férvaltningen
dven om snedfordelningen inte ar sa
uttalad; 25 kvinnor och 10 méan.

Aldersstruktur Tekniska férvaltningen per 2017-12-31 (antal)

6064 |
50-54 |
40-44 |
3034 |

2024 |

0
Kdlla: HR Plus
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150 anstallda med en medelalder pa 48 ar.
Pensionsavgangar att vianta redan 2022-
2023 och de ndrmaste 15 aren.
Overvigande kvinnor inom férvaltningen;
126 kvinnor och 24 man.

Aldersstruktur Kommunledningsférvaltningen per 2017-12-31 (antal)
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1

|
|
|
|
0 20 3

0

17

145 anstallda med en medelalder pa 46 ar.
Pensionsavgangar att vinta redan 2018,
men framst 2020 och de narmaste 10 aren.
Overvigande kvinnor inom férvaltningen;
104 kvinnor och 41 man.

(Siffrorna ar inklusive Kommunservice och
de personer som har olika former av
sysselsattningsbidrag i kommunen som
helhet).
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Oversikt beriknade pensionsavgingar (2017-12-31)

o . Redan Totalt
Forvaltning fylida 65 2018 2019 2020 2021 2022 2023 B
Barn- och Utbildning 10 14 9 31 23 19 22 128
Socialforvaltningen 6 10 9 17 20 22 26 110
Bygg och Miljo 1 1
Kultur och Fritid 1 1 3 1 7
Tekniska Forvaltningen 1 2 3 3 6 22
Kommunlednings-

Forvaltningen inkl. EAS 1 4 3 6 2 ! 4 21
Totalt kommunen 23 60 48 50 60 289

Kdlla: HR Plus

Na&r vi tittar pa pensionsavgangar utgar vi fran pension vid 65 ars alder och enbart tillsvidareanstallda.
Oversikten visar att det ar frimst tva forvaltningar, Barn och utbildning samt Socialférvaltningen,
som har stora pensionsavgangar att kompensera for de kommande aren. Nedan redovisas dessa mer
i detalj.

Ar 2022 och 2023 forvantar Tekniska férvaltningen totalt 13 pensionsavgangar. De utgors framst av
enstaka fall, med undantag av att tva gruppledare och tva fastighetsskotare forvantas ga i pension ar
2022 och tva stadare samt tva ekonomibitraden forvantas pensioneras ar 2023. Ar 2020 forvantar
Kommunledningsférvaltningen sex pensionsavgangar, varav tva arbetshandledare inom Enheten for
Arbete och Sysselsittning och tva assistenter inom dvriga férvaltningen. Ovriga pensionsavgangar ar
spridda 6ver tid och verksamheter och har darfor inte lika stor paverkan.

Markerade félt i tabellerna nedan avser de ar vi kan forvanta oss tre eller fler pensionsavgangar inom
en och samma kategori.
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Berdknade pensionsavgangar per kategori Barn och Utbildning (2017-12-31)

Barnskotare (oavsett utb.) 2 2 8 5 5 3 25
Dagbarnvardare 1 1 2
Fritidspedagog
Forskollarare 1 4 1
Lagstadielarare 1
Mellanstadieldrare
Larare ak 1-7 1
Larare ak 4-9 1
Speciallarare/specialpedagog 1 1 1
Drama-/idrotts-/sléjd-

/hemkunskap-/bildldrare
Larare elteknik 1
Gymnasieldrare ekonomi 1
Larare svenska andra sprak 1 2
Modersmalslarare 2
Spraklarare 1
Larare vuxenutbildning 1
Studie- och yrkesvagledare 1 1
Elevassistent 3 1
Rektor 2
Administratér/skol- 2 1 1
Utbildningsledare 1
Adjunkt 1 1 1
Controller/ass 1
IT-samordnare 1
Vaktmastare 2 1 1
Utredare 1
Skolskoterska 1 1
Bibliotekarie 1
Barnomsorgshandlaggare 1
Kulturskolchef 1
Studiesamordnare 1
Ekonomihandldggare 1
Webbredaktor 1
Barn- och utbildningschef 1

RNk |k|o|N
IS

w
D (W[ |N|O
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Totalt Barn- och Utbildning
Kélla: HR Plus
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Berdknade pensionsavgangar per kategori Socialférvaltningen (2017-12-31)
Kategori fy::::; 2018 2019 ‘ 2020 2021 2022 2023 pe;:;z:
Boendeassistent/-stédjare 1 2 1 1 1 1 7
Underskoterska 1 5 6 9 8 14 12 55
Sjukgymnast 1 1
Vardbitrade 3 1 3 2 5 17
Bistdndshandliaggare/boende- 1 1 2
Stadare/lokalvardare 1 1 2
Familjehemssekreterare 1 1
Socialsekreterare/handlaggare 3 2 5
Personlig assistent 2 1 1 4
Ekonomiadministrator 1 1
Sjukskoterska 2 1 3 6
Sjukskoterska MAS 1 1
Larmansvarig 1 1
Demensvardsutvecklare 1 1
Enhetschef 1 1
Verksamhetschef 1 1 2
Omradeschef 1 1
Vard- och omsorgschef 1 1

Totalt Socialférvaltningen
Kdlla: HR Plus

Da de forvantade pensionsavgangarna inte ger oss hela bilden av antalet medarbetare vi behéver
ersatta under kommande ar foljer vi dven nyckeltalet personalomsdttning som férutom pensioner
dven omfattar medarbetare som sager upp sig eller blir uppsagda av olika anledningar. Med hjélp av
den siffran kan vi battre forutsdga hur manga personer vi behover ersatta.
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Personalomsattning per forvaltning

Barn och utbildning

8% 9% 8%
Antal anstallningar i borjan av aret 636 653 645
Antal som slutat under aret 53 60 54
Varav pensioner 24 21 18
Antal anstallningar i slutet av aret 653 645 680
Socialférvaltningen 12 % 12 % 12 %
Antal anstéllningar i borjan av aret 672 707 708
Antal som slutat under aret 85 85 89
Varav pensioner 21 19 22
Antal anstallningar i slutet av aret 707 708 730
Bygg och miljo 13% | 29% 13%
Antal anstéllningar i borjan av aret 23 23 24
Antal som slutat under aret 3 7 4
Varav pensioner 0 0 2
Antal anstallningar i slutet av aret 23 24 30
Kultur och fritid 10 % 19 % 14 %
Antal anstéllningar i borjan av aret 40 39 36
Antal som slutat under dret 4 5
Varav pensioner 1 1
Antal anstallningar i slutet av aret 39 36 35
Tekniska forvaltningen 9% 9% 14 %
Antal anstallningar i borjan av aret 164 163 159
Antal som slutat under dret 14 15 21
Varav pensioner 7 10 5
Antal anstallningar i slutet av aret 163 159 150
Kommunledningsfoérvaltningen 8% 3% 12 %
Antal anstallningar i borjan av aret 131 130 144
Antal som slutat under dret 10 5 18
Varav pensioner 8 1 4
Antal anstallningar i slutet av aret 130 144 145
Totalt kommunen 10% 10% ‘ 11%
Antal anstallningar i borjan av aret 1666 | 1715 | 1716
Antal som slutat under aret 169 179 191
Varav pensioner 63 51 52
Antal anstallningar i slutet av aret 1715 | 1716 | 1770

Kdlla: HR Plus
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Personalomsattning ar ett viktigt
nyckeltal eftersom det ar férknippat
med en kostnad och dven kan leda till
underbemanning.

Kostnaden for personalomsattning
omfattar kostnaderna for rekrytering,
introduktion, inskolning samt utbildning.
Den stOrsta posten ar generellt
inskolningskostnaden, vilket innebar att
kostnaden for personalomsattningen
blir hogre ju langre inskolningstiden ar.

Hog personalomsattning riskerar leda till
underbemanning om det ar en
svarrekryterad bristkompetens vi
forlorat. Underbemanning riskerar i sin
tur att leda till kostsam 6vertid, 6kade
sjuktal, samre kvalitet, forsamrad
arbetsmiljo och i forlangningen personal
som sager upp sig. | den situationen har
vi en negativ spiral som tar tid att vanda.

Viss personalomsattning anses sunt da
man far in ny kunskap och nya tankesatt
i verksamheten.

Cirka 5-10 % i personalomsattning kan
anses vara naturligt, men man far
analysera fran fall till fall.

Vad galler Barn- och utbildning ser vi att grupperna 0-4 ar samt 5-14 6kat nagot under de senaste
aren. Vi kan alltsa férvantan oss ett utdkat behov av barnomsorg och utbildningsplatser. Framsta

utmaningen ser ut att bli barnskotare och férskollarare.

For socialforvaltningens del kan vi konstatera att vi har en hog medelalder i kommunen och gruppen
65-74 ar ar storst av alla aldergrupper. Vi kan alltsa férvanta oss ett 6kat behov av dldreomsorg och
vard. Befolkningen okar totalt sett vilket ocksa bidrar till 6kat behov av vard. Detta samtidigt som vi
har manga pensionsavgangar att vanta bland framst underskéterskor, men dven vardbitraden, i
kombination med en relativt hég personalomsattning. Var utmaning ser ut att bli som storst pa tre-

fyra ars sikt.

3.4.2 Medarbetarundersékningen 2017

Medarbetarenkaten som gjordes under 2017 visar att 80 procent av vara medarbetare ar ganska eller
mycket néjda med sitt arbete och sin arbetssituation. Det finns forbattringspotential och de fragor
dar vi har storst potential att 6ka ndjdheten ar konkurrenskraftig 16n och bra inomhusklimat. Storst
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forbattringspotential finns inom Socialférvaltningen och forutom fragorna ovan ar beslut néira
berérda en viktig fraga for forvaltningens anstallda. De fragor som korrelerar starkast med
medarbetarnas néjdhet ar bra kénsla i magen, balans ansvar/befogenheter samt viktig del av
verksamheten.

Vi kan se i var medarbetarenkat att liksom de nya generationerna anser dven vara anstéllda att en
konkurrenskraftig 16n ar en viktig faktor och att vi inte lever upp till deras forvantan. | en jamforelse
med kommunerna i regionen ser vi att vara sjukskoterskor, vardare och vardbitraden ligger under
medel och median. Detsamma géller for vara forskollarare och grundskolldrare. Har har vi stor
potential att 6ka pa var attraktivitet.

Att media ofta lyfter fram de I&ga lI&nerna inom valfirdsyrkena paverkar allmanhetens syn. Aven om
de faktiska forhallandena férandras till det battre tar det tid att vanda allmanhetens uppfattning av
verkligheten/férandra en gammal sanning.

Vara anstallda upplever dven utvecklings- och karridarmajligheter som viktiga faktorer liksom de unga
gor. Enkaten visar att kompetensutveckling &r annu ett omrade déar vi har stor potential att 6ka var
attraktivitet da diskrepansen mellan hur viktigt det &r for vara anstallda och hur vi lever upp till det ar
stor. Nyckeltalsinstitutets Attraktiv Arbetsgivarindex (AVI) visar att vi har 1ag andel intern rekrytering,
vilket kan tyda pa att vi dven héar har en stor potential.

Vad galler arbetsmiljo ligger vi generellt sett bra till gdllande psykosocial arbetsmiljo (god balans
mellan jobb och fritid, goda relationer, trygghet pa arbetsplatsen, att uppleva att man &r en viktig del
av verksamheten) enligt medarbetarenk&ten. Upplevelsen av stress utgor dock ett undantag da 18,5
procent pa kommunniva upplever stress. Det dr framst inom grundskolan man upplever stress (25
procent). Vad galler fysisk arbetsmiljo ar det aterigen grundskolan tillsammans med forskolan som
upplever daligt inomhusklimat, hog ljudniva och otillrackliga digitala verktyg (31,3 respektive 21
procent).

86 procent av vara medarbetare anger att de troligtvis arbetar kvar inom kommunen om ett ar. Det
ar en sankning med tva procent sedan 2015.

4. Olika vagar att na framgang

4.1 SKLs nio strategier

Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) har sammanstallt nio strategier for att mota
rekryteringsutmaningen.

4.1.1 Anvand kompetens ratt

Specificera vilka medarbetare som ska gora vad, med ratt person pa ratt plats kan kommunen ge
bade en effektivare och battre service till medborgarna. Om verksamheten fordndras behover
rollerna ses over, det kan exempelvis innebara nya eller forandrade roller, mer specialisering eller
Okade samarbeten.

4.1.2 Bredda rekryteringen

En stérre mangfald och jamnare kdnsférdelning bidrar till 6kade rekryteringsmojligheter. Det kan
exempelvis handla om att ta tillvara pa nyanlandas kompetens, férdandra synsattet kring vilken roll
som passar vem utifran kon och 6ppna upp for fler vagar in i arbete.
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4.1.3 Lat fler jobba mer

Kompetensbehovet kan minska om fler medarbetare erbjuds att jobba heltid eller far hogre
sysselsattningsgrad dn den de har idag.

4.1.4 Forlang arbetslivet

Manniskor jobbar och lever allt langre, idag &r etableringsaldern pa arbetsmarknaden 26 ar och
medellivslangden 82 ar. Fler kan darmed borja jobba tidigare och stanna kvar langre hos en
arbetsgivare. Att fraimja en god arbetsmiljo, forbattra mojligheterna for unga att komma in pa
arbetsmarknaden och kompetensutveckla dldre medarbetare ar nagra atgarder som skapar
forutsattningar for ett hallbart arbetsliv.

4.1.5 Visa pa karridrméjligheter

Jobben kan bli mer attraktiva om medarbetarna far mojlighet att utveckla bade sig sjalva och
verksamheten. Se till att informera om de karridrvagar som finns idag och skapa dven nya
karridgrmojligheter efter behov. En karridrutveckling gar inte alltid uppat, intern rotation,
chefsférberedande program, traineeprogram eller sidledes karridr dr nagra ytterligare exempel.

4.1.6 Skapa engagemang

Ju storre engagemang och inflytande medarbetare har desto storre sannolikhet ar det att de valjer
att stanna kvar och fortsatta utvecklas inom organisationen. Medarbetare som far ta ansvar och som
far vara med och paverka med sin kompetens bidrar i storre utrdckning till verksamhetens fortsatta
utveckling och kan dven vara en forebild for andra medarbetare. Att skapa majligheter for dialog,
kreativa miljoer, larande och erfarenhetsutbyte rekommenderas. Narvarande chefer och
regelbundna medarbetarsamtal &r ocksa en forutsattning for att skapa engagemang och arbetsgladje
bland medarbetare.

4.1.7 Utnyttja tekniken

Digitaliseringen mojliggor en 6kad kvalitet och effektivisering av valfardtjansterna som erbjuds till
medborgare. Arbetsgivare uppmanas att omvarldsbevaka den tekniska utvecklingen, hoja den
tekniska kompetensen bland medarbetare och chefer, vaga utnyttja den nya tekniken som finns och
skapa strukturer for larande.

4.1.8 Marknadsfoér jobben

Kommuner behover forbattra marknadsféringen av arbetsgivarerbjudandet, bredden av de
jobbmadijligheter som erbjuds, vad jobben innebar och vilka utbildningar som kravs. Knyt kontakt med
potentiella medarbetare redan i skolaldern och erbjud majlighet till sommarjobb eller praktikplats for
att ge dem en inblick i verksamheten, vilket dven kan leda till att de vill fortsatta jobba i kommunen
langre fram. Narvara ocksa vid arbetsmarknadsdagar, méassor eller andra aktiviteter pa
hogskolor/universitet. Anvand garna medarbetarna som ambassadérer i marknadsféringen och
anpassa valet av kommunikationskanaler utifran var malgrupperna finns.

4.1.9 Underlatta lonekarriar

Nar det ar hard konkurrens pa arbetsmarknaden blir I6nefragan allt viktigare. Satsa pa individuell
|6nesattning dar duktiga medarbetare beldnas for sina prestationer, lokal I6nebildning, 6ka
I6nespridningen och sdkerstall att cheferna ar tydliga i Ilonesattningskriterierna gentemot
medarbetarna.
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4.2 Anvandning av sociala medier

Anvandningen av sociala plattformar och natverk fortsatter att 6ka och 81 procent av de svenska
internetanvandarna besoker nagon gang sociala medier. Det &r 4 procentenheter fler jamfort med
2016. Hela 56 procent anvander sociala medier dagligen vilket &dr en fordubbling sedan 2010 da 28
procent anvande social media sa pass ofta. Internetstiftelsen i Sverige (IIS) har i sin rapport
Svenskarna och internet 2017 granskat svenska internetansvandares anvandning av sociala medier:

4.2.1 Facebook

Drygt hélften av de svenska internetanvandarna besoker Facebook dagligen, vilket gor kanalen till
det storsta sociala natverket i Sverige. Andelen som anvander Facebook 6kar i alla aldrar utom bland
dem i aldersgruppen 12—15 ar, vilket kan forklaras av att de yngsta aldrig borjar med Facebook. De
flitigaste anvandarna hittar vi i aldersgruppen 16-25 ar, med en daglig andel pa 76 procent och
denna aldersgrupp ser Facebook som en viktigare kanal for att ta del av allman information och
nyheter i jamforelse med traditionella kanaler sa som dagstidningar, tv och radio. Andelen anvdndare
liksom andelen dagliga anvandare sjunker sedan med stigande alder. Men det ar 4nda nara halften
av internetanvandarna éver 75 ar som anvander Facebook och 25 procent gor det dagligen.

Nar det géller att delta i grupper pa Facebook tycks aldern inte spela sa stor roll. Upp till 55 ars alder
sa ar det drygt tva av tre anvandare som deltar i grupper pa Facebook. Pa Facebook finns dven
mojligheten att sprida information om och anmala sig till evenemang. | dldrarna 16—35 deltar sex av
tio i evenemang skapade pa Facebook. Det ar betydligt vanligare bland stadsbor &n bland de som bor
pa landsbygden att delta i evenemang skapade pa Facebook (43 procent jamfort med 33 procent).

4.2.2 Instagram

Bland svenska internetanviandare r Instagram det nést stdrsta sociala natverket. Aven har ékar
anvandningen och numera anvdander mer an halften av alla internetanvandare Instagram och nastan
en tredjedel gor det dagligen. Anvandningen har 6kat i alla aldersgrupper och mest har den 6kat
bland de dldre internetanvdandarna dar det i nagra aldersgrupper till och med férdubblats pa ett ar.
Bland de yngre aldersgrupperna ar inte 6kningen sa stor vilket ju forklaras av att anvandningen redan
natt hoga nivaer.

4.2.3 Snapchat

Anvandningen av Snapchat fortsatter att 6ka och 6kningstakten har stigit. Utslaget pa alla
internetanvandare ar det en tredjedel som anvdnder Snapchat ndgon gang och en femtedel som gor
det dagligen. Aven om anvandningen har 6kat i alla dldrar s& ar det séllsynt med dagliga snapchattare
over 35 ar. Upp till 25 ar ar det ddremot desto vanligare att hitta dagliga snapchattare.

4.2.4 Linkedin

30 procent av alla internetanvandare anvander nagon gang Linkedin och allt fler provar pa att
anvanda natverket nagon gang, men det har inte skett nagon mérkbar 6kning av andelen som
anvander Linkedin varje manad eller oftare. Det ar heller ingen tjanst som anvands dagligen. Det kan
tyda pa att manga ser Linkedin som en tjanst for att lagga upp statisk information om sig sjalv, inte en
tjanst for socialt utbyte. Natverket riktar sig ocksa till personer i arbetslivet.

4.2.5 Twitter

Var fjarde internetanvandare har nagon gang anvant Twitter. Ser man pa utvecklingslinjen fran ar
2011 och framat ser man att anvandningen av Twitter 6kade fram till 2014 men har sedan planat ut.
Det ar ungefdar samma andel som anvander Twitter dagligen, varje vecka och varje manad i ar som
under aren 2014-2016. Den aldersgrupp dar det 4r mest vanligt att anvanda Twitter &r bland de som
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ar 16-25 ar. Dér ar det nastan halften som anvander Twitter och 16 procent som anvander det
dagligen. Det ar betydligt vanligare bland stadsbor (29 procent) dn bland de som bor i landsbygd (17
procent) att anvanda Twitter.

4.2.6 Youtube

Youtube har linge varit en populir tjdnst. Over 80 procent av internetanvindarna tittar ndgon gang
och antalet 6kar. Det dagliga anvandandet av Youtube 6kar stadigt och nu ar det mer @n var fjarde av
internetanvdandarna som dagligen ar pa Youtube. Alla under 25 ar anvander tjansten och en stor del
gor det dagligen. Det ar 86 procent av 12—15 aringarna som dagligen anvander Youtube och
ytterligare 13 procent som inte tittar dagligen men varje vecka. Det ar vanligast att man tittar pa
instruktionsfilmer i 26—45 arsaldern och det ar vanligast att titta pa kursmaterial ju yngre man ar. Att
prenumerera pa en Youtubekanal ar nagot som hor de unga till. 78 procent av 12—15 aringarna gor
det och 69 procent av 16—-25 aringarna.

4.2.7 Blogg

Halften av alla internetanvéandare ldser bloggar nagon gang och en dryg fjardedel Iaser bloggar varje
manad eller oftare. Vanligast ar det i aldrarna 26-35 ar.

5. Strategiska fokusomraden och malsattningar

Nedan presenteras vad vi betraktar som vara strategiska fokusomraden — de omraden vi utan
fordréjning maste satsa pa for att méta kommande utmaningar i kompetensforsorjningen.

Samtliga mal ar viktiga for att sdkerstalla att vi kan utfora vart uppdrag dven i framtiden, men ett mal
kan gora storre skillnad an de 6vriga forutsatt att vi satsar har och nu — vi maste maximera nyttan av
kompetensen vi har hos oss. Det ar dven det mal dar vi har basta mojlighet att paverka utan att vara
beroende av faktorer som ligger utanfor var kontroll. Det dr ocksa det mal som utan fordrdjning ger
avsedd effekt.

5.1 Kartlagga och behalla

5.1.1 Kartldgga

For att kunna arbeta proaktivt med kompetensforsérjning och for att utveckla var kompetens i ratt
riktning behovs forutsattningar att kartldagga den kompetens vi har idag. | vart nuvarande HR-system
kan vi féra in information om de utbildningar vara medarbetare har genomgatt, genom sa kallade
SUN-koder. Under 2019 kommer vi implementera ett nytt HR-system med ytterligare funktioner som
kan underlatta analysen framdver och till dess far vi anvanda en enklare modell for att synliggora
vilken kompetens vi saknar. Stddmaterial for detta kommer att tas fram av Lednings- och
verksamhetsstdd HR.
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Stod for analys av kompetensgap

Vad ar verksamhetens uppdrag och mal?

Behovsanalys Vilka utmaningar och férandringar star forvaltningens
verksamhet infor?

Vilken samlad kompetens behdver forvaltningen for att klara
uppdraget samt for att na verksamhetens mal?

Vilken samlad kompetens behdver enheterna?

Vilken individuell kompetens behdéver medarbetarna?
Vilken samlad kompetens har forvaltningen idag?

Befintlig kompetens Vilken samlad kompetens har enheterna idag?

Vilken individuell kompetens har medarbetarna idag?

Vad ar skillnaden mellan férvaltningens kompetensbehov och
den befintliga kompetensen - vilken kompetens saknas?

Kompetensbehov

Kompetensgap

5.1.2 Behalla
Vi behover identifiera satt att fa vara medarbetare att fortsatta vélja oss som arbetsgivare ar efter ar.

Tydligt arbetsgivarerbjudande

Tittar vi pa de mest eftertraktade arbetsgivarna ser vi att de erbjuder férmaner for att underlatta
livet for medarbetarna, bade pa arbetet och privat — dnnu ett exempel pa hur gransen mellan arbete
och privatliv suddas ut. Det ger att vi behover se 6ver vart erbjudande och anpassa det sa att vi kan
attrahera, men aven behalla var kompetens i konkurrensen med andra arbetsgivare.

Idag erbjuder vi flexibilitet genom arsarbetstidsavtalet, vi erbjuder forskottssemester och mojlighet
att utoka antalet lediga dagar genom att vaxla in semesterersattningen (beroende pa
facktillhérighet), vi har friskvardsbidrag och vi har mojlighet till fordldrapenningtilligg samt att vi
erbjuder mojlighet att arbeta hemifran eller fran Uppsalakontoret. Formanerna i form av flexibilitet
och mdjlighet att paverka sin arbetsdag ser lite olika ut pa de olika arbetsplatserna och har bor vi
utveckla mojligheterna for alla personalkategorier. Det pagar redan ett arbete inom kommunen for
att presentera ett genomtankt och tydligt arbetsgivarerbjudande.

Utveckla

Vi behover synliggora utvecklingsmaojligheterna och karriarvagarna for alla professioner inom
kommunen. Nar man kanner sig redo for ett nytt jobb ska den naturliga tanken vara att underséka
vilka mojligheter man har internt och for det krévs en 6ppenhet och en kultur som tillater och till och
med uppmuntrar intern rérlighet.

Kan vi erbjuda forutsattningar att arbeta sig uppat i organisationen okar vi vara chanser att behalla
medarbetare 6ver tid samtidigt som vi 6kar var attraktivitet. Vi breddar ocksa var rekryteringsbas da
det &r lattare att rekrytera och fylla pa underifran.

Om vi dessutom kan erbjuda vara medarbetare majligheter till vidareutbildning med vart stod
(exempelvis att delfinansiera underskoterskors vidareutbildning till sjukskoterskor) har vi battre
forutsattningar att mota det stora rekryteringsbehov som finns. Under perioden 2017-2019 gors ett
forsok inom varden, liknande lararlyftet, som kallas Tidig lokal omstéillning (TLO-KL). Vi som
arbetsgivare kan i samarbete med facken ansdka om ekonomiskt stéd genom Omstallningsfonden.
Eventuella medel fran fonden ska férbrukas senast under 2019 varfér utredning av behovet och
framstallande av handlingsplan fér eventuell ansékan bor ske snarast om man har for avsikt att soka
medel.

26



Bilaga 5, KF § 78/2018
Sidan 27 av 36

Utveckling sker dven pa daglig basis nar vi vaxer i vart jobb och far konstruktiv feedback. Vi har lart
oss att millenniegenerationen mar bra av I6pande feedback och for det kravs att cheferna har
mojlighet att félja sina medarbetares utveckling ndrmare.

Férutsattningar for ett langre arbetsliv

Om vi kan skjuta upp en del av de vantade pensionsavgangarna skulle vi vinna mycket. Det kraver att
vi skapar forutsattningarna sa att arbetsmiljon, bade den fysiska och den psykosociala, inte utgor ett
hinder. Battre arbetsmiljo bidrar dven till friskare medarbetare med mindre sjukfranvaro som
ytterligare en vinst.

5.1.3 Mal: Kartlagga och behalla

(VE]

Ansvarig
Uppfoljning

(E]

Ansvarig
Uppfoljning

(E]

Ansvarig

Uppfoljning

VE]

Ansvarig
Uppfoljning

Ansvarig
Uppfoljning

VE]

Ansvarig
Uppfoljning

Respektive forvaltning tar arligen fram kompetensforsérjningsplaner med
analys av kompetensgap

Forvaltningschef

Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller férvaltningarnas arliga
kompetensforsérjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

Identifiera olika karridrvagar och om mojligt skapa nya befattningar, t ex
"junior-" och ”seniortjanster”

Forvaltningschef

Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller férvaltningarnas arliga
kompetensforsérjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

Utveckla ett mer varierat formanspaket med nagot for alla att lansera
innan december 2018 (formaner med bruttoléneavdrag)

Formansgruppen

Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod

Utreda om det finns intresse for kompetensvaxling (omstallning) bland
personalen, med eller utan ekonomiskt stéd fran Omstallningsfonden

Forvaltningschef

Lednings- och verksamhetsstod HR

Undersok olika former for medarbetarsamtal — korta tdta samtal for mer
I6pande feedback samt pedagogiskt uppbyggd samtalsmall med form for
inventering och bedémning av kompetens och 6nskemal om utveckling

Lednings- och verksamhetsstod HR

Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod

Undersok mojligheten att erbjuda samtal med karridrcoach och
tillhandahalla mentor

Lednings- och verksamhetsstod HR

Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod
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mal Ta fram modell for avgangsintervjuer som ger oss viktig kunskap om olika
anledningar till personalomsattning

Ansvarig Lednings- och verksamhetsstod HR

Uppfoljning Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod

mal Utred hur vi kan mojliggbra for vara medarbetare att jobba dven efter 65
—vilka hinder foreligger idag och hur kan vi undanréja dem

Ansvarig Forvaltningschefer

Uppfoljning Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

5.2 Marknadsfora kommunen ratt

5.2.1 En kommun - ett arbetsgivarvarumarke

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

5.2.2 Narvaro i ratt forum med ratt budskap

Vi behover na ut till de yngre generationerna dar de befinner sig - via narvaro i social media och
genom att finnas pa strategiskt valda forum sasom utbildningsdagar, jobbmaéssor och skolor. Vi vet
att dagens unga lyssnar mer till personlig marknadsforing dar vara medarbetare berattar om sitt jobb
och om oss som arbetsgivare i motsats till om vi sjalva berattar. Darfor behover vi utse ambassadoérer
for de olika bristyrken vi har.

Faktorer som 16n, utvecklings- och karriarmdjligheter samt arbetsmiljo ar viktigt for dagens unga
samtidigt som de inte forknippar valfardens yrken med dessa faktorer. Att man inte associerar dessa
faktorer till vara jobb kan bero pa antingen bristande kunskap eller att de faktiska forhallandena ser
ut sa. Oavsett vilket sa blir det vart problem som vi maste hantera sa att vi i forlangningen kan
marknadsfora att vi erbjuder just detta.

5.2.3 Okad jamstdlldhet och mangfald attraherar

Blandade arbetsplatser ar mer attraktiva och tilltalar ett stérre antal tack vare igenkdnningsfaktorn.
Om vi hittar satt 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.

5.2.4 Mal: Marknadsféra kommunen ratt

mal Utse ambassadorer for vara bristyrken — berika och attrahera med
mangfald av kon, alder, ursprung etc.

Ansvarig Lednings- och verksamhetsstod HR i samarbete med Socialférvaltningen
samt Barn- och utbildningsférvaltningen

Uppfoljning Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod
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Mmal Arbeta fram vart arbetsgivarvarumarke

Ansvarig Lednings- och verksamhetsstod HR i samarbete med Marknad och
kommunikation

Uppfoljning Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod

Producera foton och rorlig media dar vara medarbetare (med mangfald
gallande kon, alder, etnicitet etc.) far berdtta om sina jobb. Att publicera
pa Facebook, Linkedin och i jobbannonser.

Ansvarig Lednings- och verksamhetsstod HR i samarbete med Marknad och
kommunikation

Uppfoljning Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod

mal Utveckla karridrsida pa www.osthammar.se
Ansvarig Lednings- och verksamhetsstod HR i samarbete med Marknad och
kommunikation

Uppfoljning Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod

Bli battre pa att sprida vart budskap som arbetsgivare via vara sidor pa
Facebook och Linkedin. Lyft fram ambassadérernas berattelser via inldagg
och filmer, bjud in till massor vi befinner oss pa via
evenemangsfunktionen etc. Se “Vi ar Uppsala kommun”.
Ansvarig Lednings- och verksamhetsstod HR i samarbete med Marknad och
Kommunikation

Uppfoljning Administrativ chef Lednings- och verksamhetsstod

5.3 Bredda rekryteringsbasen

Vi behover bredda var rekryteringsbas och hitta satt att sjdlva ge vara nya medarbetare den
kompetens vi behover.

5.3.1 Utrikes fodda med vardutbildning

Vi behover ta till vara pa de nyanlanda som har utbildning, men saknar sprakkunskaper. Redan idag
finns initiativ for att fanga upp utrikes fédda med vard- och omsorgsutbildning i form av KIVO-C. Man
arbetar med fokus pa att snabbt f& ut nyanlanda i arbetslivet sa att de kan lara sig svenska spraket
med hjalp av sprakhandledare pa arbetsplatsen.

5.3.2 Utrikes foédda utan vardutbildning

Aven de nyanldnda som saknar utbildning bor vi ta vara pa. Universums undersdkning De nyanldndas
rést 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 vérd- och omsorg. Aven de
som har annan utbildning med sig ar 6ppna 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 samhaéllet sa snart de kan, men de upplever att det framsta hindret ar det svenska
spraket.

Aven for denna grupp gor KIVO-C en insats. Vi har dven Extratjdnster som hjilper SFl-elever med

intresse for varden att komma ut pa praktik for att forhoppningsvis ga vidare till Vard- och
omsorgscollege. Det senare ar ett samarbete mellan kommunens verksamheter Vard- och omsorg
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samt Daglig verksamhet, de kommunala utbildningsanordnarna Bruksgymnasiet och Kommunal
Vuxenutbildning samt fackférbundet Kommunal och Arbetsférmedlingen.

For att understddja dessa insatser maste kommunens verksamheter vara 6ppna fér och ha
resurserna att ta emot praktikanter.

5.3.3 Oka intresset foér vard- och omsorgsutbildningen

Bristen skulle kunna minskas om intresset fér vard- och omsorgsutbildningen pa gymnasiet skulle
Oka, aven bland de unga mannen. Enligt beslut i Riksdagen ska kopplingen mellan skola och arbetsliv
starkas genom att grundskolorna, fran och med hostterminen 2018, ansvarar for att anordna prao
under minst tio dagar sammanlagt fran och med arskurs 8. Det dr en mdjlighet for oss, dven om det
ocksa kan vara utmanande.

Forutom att vi behover fa fler att soka sig till vard- och omsorgprogrammet pa Bruksgymnasiet sa
behover vi fa nyutexaminerade att vdlja oss som arbetsgivare. Trots att kommunen utfast en
jobbgaranti for vard- och omsorgstudenter pa Bruksgymnasiet har ingen valt att ta anstéllning hos
oss under de senaste aren.

Bristen skulle ocksa minska om vi skulle kunna locka fler att omskola sig via Komvux samt om vard-
och omsorgsutbildade skulle delta i arbetskraften i stérre utstrackning an idag.

5.3.4 Underlatta for boende i andra kommuner

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

Redan idag har vi ett kommunkontor i Uppsala och vi undersoker majligheten for ett kontor dven i
Alunda.

5.3.5 Larande organisation

Kostnaderna for personalomsattning bestar till stor del av upplarning av ny personal och den tid det
tar innan de ar produktiva. Det ger att vi behover effektivisera vart mottagande av ny personal,
underlatta kompetensoéverforingen och tillhandahalla kostnadseffektiv vidareutbildning med enkla
medel. Allt fér att korta ner inskolningstiden och géra oss mindre sarbara.

Exempel pa medel att korta ner inskolningstiden kan vara tydligt nedskrivna processer som ar val
kdanda och som ar en del i utbildningen av ny personal, 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 nar det passar just dem.

5.3.6 M3al: Bredda rekryteringsbasen

Utred mojligheten till battre samordning mellan kommunens
verksamheter och KIVO, extratjdnster samt Vard- och omsorgscollege
med syfte att fa fler nyanlanda trots bristande sprakkunskaper i arbete
hos oss

Ansvarig Lednings- och verksamhetsstod HR i samarbete Socialférvaltningen HR
Uppfoljning Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet
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Hitta en I6sning for att erbjuda praktikplats for 8:or och 9:or inom vara
bristyrken, i god tid innan gymnasievalet.

Lednings- och verksamhetsstod HR i samarbete med Socialférvaltningen
och Barn och utbildningsférvaltningen

Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

Undersok vad vi kan gora for att knyta elever pa Vard- och
omsorgsprogrammet narmre o0ss

Forvaltningschef Socialférvaltningen

Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

Erbjuda mojlighet att rdakna in pendlingstiden i arbetstiden

Forvaltningscheferna

Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsérjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

Undersdka mojligheten att erbjuda UL-kort till vara pendlare (visar pa
hallbarhetstdank samt starker vart férmanspaket)

Formansgruppen

Lednings- och verksamhetsstod HR

Forbattrade férbindelser (aven helger) till Uppsala och andra
angransande kommuner for att underlatta fér vara pendlare

Chef tillvaxtkontoret i samarbete med chef strategienheten

Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

Sakerstalla att vi har nedskrivna och lattillgangliga processer

Forvaltningscheferna

Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

5.4 Maximera nyttan av kompetensen

5.4.1 Skapa avlastning genom nya jobb

For att tacka den framtida bristen kommer det bli nddvandigt att i storre utstrackning an 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 utféra. Till exempel kan servicerelaterade tjanster
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sasom handling och stad utféras av andra an utbildad vardpersonal. Ett gott exempel &r avtalet med
Samhall inom hemtjansten.

Likasa bor vi avlasta vara legitimerade larare sa att de far anvéanda all sin tid till undervisning medan
nya medarbetare far skota administration. Var brist skulle inte bli lika akut samtidigt som vara
lararjobb skulle bli mer attraktiva.

5.4.2 Automatisera

Ar 2025 ska Sverige vara bast i varlden pa e-hilsa. Det dr malet med regeringens och SKL:s vision for
digitaliseringen av den svenska varden, som presenterades i mars 2016. Digital teknik i kombination
med nya arbetssatt skapar varde for bade patienter och vardpersonal. Internetbokning, mobila
verktyg for hemsjukvard och hemtjanst, distansévervakning med mera. Tekniken finns och den ar
tilldten, men vi behover aktivt ta till oss den och se hur vi kan implementera den hos oss.

5.4.3 M3al: Maximera nyttan av kompetensen

L\ E] Identifiera och skapa nya jobb som avlastar vara bristkompetenser
Ansvarig Forvaltningscheferna

Uppfoljning Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

Utse nagon som ansvarar for att bevaka den tekniska utvecklingen inom
respektive verksamhetsomrade och ta intryck av goda exempel att féra
vidare till forvaltningsledningen

Ansvarig Forvaltningscheferna

Uppfoljning Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och
verksamhetsstod sammanstéller forvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet

5.5 Trygga chefsforsorjningen

5.5.1 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 darfér 6ka attraktiviteten och skapa en ledarroll som tilltalar de nya
generationerna. Och det finns fler argument som talar for att vi bor se éver ledarrollen.

Begreppet kontrollspann beskriver antalet medarbetare per chef. Om kontrollspannet ar brett har
chefen férhallandevis manga direktrapporterande medarbetare. Bade Socialstyrelsen och Vision har
utrett forhallandet mellan kontrollspann och arbetsmiljé och man har funnit ett statistiskt sakerstallt
samband mellan sjukfranvaro och antal medarbetare per chef. Inom vard, omsorg och socialt arbete
har cheferna bredast kontrollspann med i snitt 30 medarbetare. Darefter kommer utbildning med i
snitt 27 medarbetare per chef. Bada dessa sektorer, som ar arbetsmarknadens mest
kvinnodominerade, ligger betydligt hogre an genomsnittet pa arbetsmarknaden i 6vrigt - ett snitt pa
ungefar halften eller mindre. Detta trots att forskning visar att komplexa och ofta utspridda
verksamheter som vard, omsorg och socialt arbete inte dr lampade att organiseras med stora
grupper av medarbetare och fa chefer.
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Breda kontrollspann medfor allvarliga negativa konsekvenser. Férsamring avseende
arbetstillfredsstallelse, engagemang, medarbetares relation till chefen och att medarbetarna kanner
sig mindre sedda leder till 6kad sjukfranvaro, 6kad personalomséattning och problem i
arbetsgrupperna. Det i sin tur ger minskad patientnojdhet och dkat antal olyckor och incidenter.
Begrdnsade chefsresurser kan pa langre sikt dven innebara ett hinder for utveckling och férandring
eftersom utrymmet for strategisk utveckling ar begransat eller helt saknas.

Normtalet for hur manga medarbetare en chef kan ha avgérs bast utifran varje verksamhets behov.
Ett rimligt antal medarbetare per chef ligger i de allra flesta fall nagonstans mellan atta och 25. Under
2017/2018 har man inom Socialférvaltningen i kommunen omorganiserat sa att merparten av
cheferna har cirka 35 medarbetare som mest. Ett externt exempel ar Vastra Goétalandsregionen som
redan 2014 tog fasta pa den nya forskningen och beslutade om ett normtal om 10-35 understéllda
medarbetare per chef.

5.5.2 Mal: trygga chefsférsoérjningen

Mmal Ta beslut om ett normtal for antal understéllda medarbetare per chef for
Osthammars kommun

Ansvarig Forvaltningscheferna

Uppfoljning Malet foljs upp under kvartal fyra i samband med att Lednings- och

verksamhetsstod sammanstéller férvaltningarnas arliga
kompetensforsorjningsplaner infor det arliga budgetarbetet
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6. Avslutande kommentar

Kommunerna i Uppsalaregionen ligger i startgroparna for ett samarbete i
kompetensforsorjningsfragorna. Aggregerad statistik och samarbete kring en del av atgarderna ger
oss battre forutsattningar att lyckas.

Férutom samarbete dver kommungranserna ar det ytterst viktigt att vi alla inom Osthammars
kommun - politiker, ledning, forvaltningar, enheter och medarbetare - dr engagerade och pa ett
ansvarstagande satt representerar var kommun som arbetsplats, visar 6ppenhet for nya lésningar
och tillsammans skapar en hallbar och attraktiv verksamhet.
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