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Kompetensforsorjning i kommunen

| det personalpolitiska programmet for Oxeldsunds kommunkoncern beskrivs de
grundldggande vérderingar som styr personalpolitiken i Oxelésunds kommunkon-
cern. En forutsattning for att vi nu och i framtiden ska kunna bedriva en god och
effektiv verksamhet som moter vara medborgares behov ar att kommunkoncer-
nen ar en attraktiv arbetsgivare med en god personalpolitik. Syftet med program-
met &r att vara vagledande for bade fortroendevalda, chefer och medarbetare i
det dagliga arbetet med att uppna Vision 2025 och kommunkoncernens mal.

Som ytterligare stod for detta program finns riktlinjer och rutiner.

Den kommundvergripande kompetensférsérjningsplanen i kommunen tar stod i
det inriktningsdokument for strategisk kompetensférsorjning som beslutats av
Kommunstyrelseforvaltningen. Inriktningsdokumentet utgar fran kommunens vis-
ion och mal och budgetarbete och ger information om vilka strategier som ska
beaktas i respektive forvaltning i samband med analyser och handlingsplaner av-
seende kompetensbehov.

Kompetensforsorjningsplanens bestandsdelar

Planen beskriver inledningsvis de olika forvaltningarna i kommunen och dess
uppdrag.

Sedan féljer omvérldsanalysen som avser synliggora framtidens kompetensbe-
hov. Har lyfts olika prognoser och rapporter fran myndigheter fram som kan in-
verka pa kommunen pa olika nivaer.

Kartlaggning av befintliga kompetenser sker i nasta del: kompetenskartlaggning. |
denna del redovisas statistik kring de anstallda sdsom antal anstéllda, konsfor-
delning, pensionsavgangar, sysselsattningsgrader, sjukfranvarostatistik, annons-
statistik m.m.

Kartlaggningen efterféljs av kompetensanalysen dar skillnaderna mellan de kom-
petenser som finns idag och de som kommer behovas framat i tiden redovisas.
Det som lyfts fram avser bade utmaningar pa kort och pa lang sikt.

Kompetensforsorjningsplanen avslutas med en handlingsplan som baseras pa
kompetensanalysen och bestar av strategier. Under de olika strategierna presen-
teras de atgarder som gors for att mota de framtida kompetensbehoven.
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Kommunens uppdrag

Kommunen bestar av; Vard- och omsorgsforvaltningen, Kultur- och fritidsforvalt-
ningen, Kommunstyrelseforvaltningen, Utbildningsforvaltningen och Milj6- och
samhallsbyggnadsforvaltningen.

Vard- och omsorgsforvaltningen

Sedan hosten 2023 ar forvaltningarna social- och omsorgs- samt dldreomsorgs-
forvaltningen en forvaltning. Forvaltningen har en gemensam administration och
stab.

Forvaltningen har ansvar for personer med funktionsvariationer och malgruppen
barn och unga samt vuxna. Nagra exempel pa verksamheter ar daglig verksam-
het, familjerattsfragor, arbete och praktik, anhorigstod, vard och behandling av
missbruk, familjestod, utredning av bistandsbehov, serveringstillstand for alkohol,
fardtjanst, budget- och skuldradgivning, tillsyn av forsaljning av folkdl, tobak och
vissa lakemedel, familjecentral m.m.

Forvaltningen har aven ansvar for aldre personer i behov av sarskilt boende,
hemtjanst, dagverksamhet, kommunal halso- och sjukvard. Forvaltningen ansva-
rar for saval myndighetsutdvning som utforande av insatser.

Kultur- och fritidsforvaltningen

Kultur- och fritidsférvaltningen bedriver en verksamhet som omfattar flera verk-
samhetsomraden; kultur, fritid och turism. Det omfattar bibliotek, kultur, evene-
mang, konst, fritidsverksamhet med fritidsanlaggningar, ungdomsverksamhet, fri-
tidsgard, turistverksamhet med turistbyrd, konsumentinformation, kulturarvsfragor
och Oxeldsundsarkivet. Koordinaten utgdr ett informationscentrum och en métes-
plats for alla aldrar. Biblioteksverksamheten foljer bibliotekslagen och har ett om-
fattande samarbete med skolor, dldreomsorg och andra kommunala verksam-
heter. | férvaltningens uppdrag for kultur, fritid och turism ingar samverkan med
foreningar, studieforbund, foretag och intressegrupper samt lotteritillstand. Verk-
samheten ar samlad pa Koordinaten dar samtlig verksamhet erbjuds till medbor-
gare och besotkare.

Kommunstyrelseférvaltningen

Kommunstyrelseforvaltningen bestar av manga olika verksamheter med skiftande
uppdrag gentemot medborgaren direkt (ex. kostenheten) och flertalet stédfunkt-
ioner (ex. HR-, kansli- och ekonomienheten). Saval enskilda medarbetare som
olika enheter arbetar ofta enskilt med specialiserade arbetsuppgifter som utfors
mot bakgrund av en rad olika krav och forvantningar, saval externa som interna.
Malgrupper for forvaltningens olika verksamheter ar kommuninvanare, politiker,
chefer, medarbetare, kommunens olika férvaltningar, bolag samt andra intressen-
ter och organisationer. Kommunstyrelseforvaltningen verkar direkt under kom-
munstyrelsen och &r verkstallande organisation nar det galler kommunstyrelsens
Overgripande ansvar for: ledning, styrning och samordning, ekonomisk forvalt-
ning, personalpolitik, dversiktlig fysisk planering och dvrig forvaltning.
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Utbildningsférvaltningen

Utbildningsfdérvaltningen bedriver omsorg och utbildning for barn och unga samt
vuxenutbildning och kulturskola. Namnden bedriver férskola, 6ppen forskola, pe-
dagogisk omsorg, skiftférskola med helg- och nattomsorg, férskoleklass, skol-
barnsomsorg, grundskola, Komvux, svenska for invandrare, yrkeshogskola, elev-
halsa och kulturskola.

Skollagen anger vilka ramar som géller for all utbildningsverksamhet. Dar finns
de dvergripande malen och riktlinjerna for skolan. Laroplanerna ska tillsammans
med skollagen styra verksamheten i skolan. Fdrvaltningen har en stab som bland
annat stodjer verksamheterna, skapar forutsattningar, samordnar och utvecklar
gemensam administration.

Milj6- och samhallsbyggnadsforvaltningen

Milj6- och samhallsbyggnadsforvaltningen arbetar med saval renodlad myndig-
hetsutévning som kundorienterad service. Forvaltningen innefattar detaljplane-
ring, som &ar en del av samhallsbyggandet och den strategiska samhaéllsplane-
ringen samt lokal prévnings- och tillsynsmyndighet enligt plan- och bygglagen av-
seende bygg-, mark- och rivningslov. Verksamhet kring lokal provnings- och till-
synsmyndighet enligt milj6-, livsmedels- och tobakslagstiftning samt naturvard
bedrivs i forvaltningen.

Kommunens GIS-, mat- och kartverksamhet bedrivs i férvaltningen, vilket innebéar
att ansvarar for stomnat i plan och hojd liksom att tillhandahalla geografisk in-
formation till allmén och intern verksamhet. Forvaltningen ansvara for gator,
gang- och cykelvagar samt parker och andra offentliga platser och Kustbostader
AB svarar for forvaltning och drift.
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Omvarldsanalys

Den demografiska foérandringen

Efter att haft flera &r med starka resultat som har starkt soliditeten och forbattrat
den langsiktiga beredskapen i de flesta kommuner och regioner ar det ekono-
miskt tuffare tider. Utgangslaget infor de stora ekonomiska utmaningar som rader
har varit goda, trots det medfor den hoga inflationen, stigande rantekostnader
och kraftiga kostnadsokningar for pensioner att resultaten faller i snabb takt. *
Demografin bjuder dven den pa utmaningar for kommunerna. De narmaste tio
aren forutspas en kraftig 6kning av antalet och andelen aldre. Detta leder till att
behoven 6kar snabbt, samtidigt som antalet personer i arbetsfor alder 6kar betyd-
ligt langsammare. De som &r 80 ar eller aldre (fodda pa 40-talet) kommer 6ka
med nastan 50% under samma tidsperiod. En 6kning pa 264 000, jamfort med ti-
digare prognos pa 61 000.

De narmaste tio aren forutspas antalet barn och unga upp till 15 ar minska. Detta
beror pa att Sverige har minskad migration och baserat pd SCB:s befolkningspro-
gnos kommer barnafdédandet fortsatt minska.

Den arbetsfora aldern, mellan 20-66 ar ar idag 6,1 miljoner och férvantas cka
med ca 4%. Detta ar en minskad prognostiserad 6kning jamfort med tidigare tio-
arsperiod. Dock star inte samtliga i den kategorin till arbetsmarknadens forfo-
gande da en del ar arbetssokande, pensionarer, studerar eller sjukskrivna.
Konkurrensen om arbetskraften kommer att 6ka pa hela arbetsmarknaden, samti-
digt som det 6kade behovet inom aldreomsorgen och det minskade behovet inom
barnomsorgen utmanar kommunernas kompetensarbete. Ett skifte mellan vart de
storsta valfardsbehoven finns ar att forvanta.?

Diagram 2: Befolkningsokning uppdelat pa alder i procent, 2021-2031

471 %
0-5ar:-3,5%
6-15ar:-3%
16-19 3r: +10 %
41% 49 %
-04 % — 0,4 %
0-19 ar 20-66 ar 67-79 ar 80+ ar Total

Kélla: SCB, befolkning per 31 december.

Rekryteringsutmaning och betydande pensionsévergang
Avgangar och nyrekryteringar har lett till att personalstrukturen har forandrats un-
der de senaste aren. Antalet unga medarbetare och medarbetare 6ver 61 ar har

1 Ekonomirapporten, maj 2023. SKR.
2 valfardens kompetensforsérjning, Personalprognos 2021-2031 och hur valfarden kan
mota kompetensutmaningen, 2022. SKR.
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okat efter de stora pensionsavgangarna som varit. Nyrekryteringar av unga inne-
bar ett stérre behov av handledning.?

| dag arbetar dver en miljon personer i Sverige i valfarden. De kommande tio
aren okar antalet aldre i befolkningen kraftigt. Antalet personer i arbetsfor alder
Okar daremot betydligt mindre och i vissa delar av landet minskar antalet. Det in-
nebar att konkurrensen om arbetskraften pa hela arbetsmarknaden kommer att
tillta. Det ar darfér annu viktigare for kommuner och regioner att uppfattas som
attraktiva arbetsgivare och minska rekryteringsbehovet.

Om inga forandringar gors i sattet att organisera, arbeta och bemanna inom val-
farden kommer de demografiska férandringarna och pensionsavgangarna inne-
bara ett rekryteringsbehov under perioden 2021 — 2031 pa 306 000 personer
inom kommunerna i landet. Det ar en 6kning med 7% fran 2021 till 2031, exklu-
sive Ovrig rekrytering for personalrorlighet som sker.

) oemografi @ Pensioneringar
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Valfarden Kemmun Region

Prognos 6ver behov av anstéllda pga. demografin samt pensioneringar i valfarden, kommun och
region (inkl. privata utférare), 2021-2031.

Pensionsavgangar mellan 2021 och 2031 summeras till 319 000 personer inom
valfarden. Storst pensionsavgang ar det inom aldreomsorgen, dar prognos visar
pa att drygt 52 900 avgangar. Utover pensionsavgangarna kommer det ske bety-
dande behovsokningar pga. demografin pa 58 500 personer inom aldreomsor-
gen, det &r en 6kning pa 31% jamfort med 2021 ars anstallda.

Antalet barn och unga beddms minska och detta féranleder att behovet av perso-
nal inom skolvasendet minskar. Trots detta kommer det finnas rekryteringsbehov
for att 6ka andelen behorig personal samt pensionsersattningar.*

3 Ekonomirapporten, maj 2019. SKR.
4 Valfardens kompetensférsorjning, Personalprognos 2021-2031 och hur valfarden kan
mota kompetensutmaningen, 2022. SKR.
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Prognos dver behov av anstéllda pga. demografin samt pensioneringar 2021-2031, per verksam-
het, kommun (inkl. privata utforare).

Om man enbart ser till demografin behdver ca en tredjedel av 6kningen av sys-
selsatta (169 000 personer) jobba inom aldreomsorgen och hela 50% behodver
valja att jobba inom aldreomsorgen, vard och omsorg om personer med funkt-
ionsnedsattning eller halso- och sjukvarden. Utéver demografins utveckling
skapar de betydande pensionsavgangar ett behov av ytterligare 149 000 perso-
ner inom aldreomsorgen, vard och omsorg om personer med funktionsnedsatt-
ning eller halso- och sjukvarden. Dessa siffror exkluderar évrig rekrytering for
personalrorlighet som sker.

I kommuner kommer det fram till 2031 finnas stora behov av yrkesgrupperna un-
derskoterskor och sjukskdterskor. Andelen underskéterskor inom aldreomsorgen
behdver pga. demografin 6ka med drygt 29% jamfort med 2021. Motsvarande 6k-
ning for sjukskoterskorna ar 22%.

Prognoser gallande demografin har foranlett kraftiga forandringar i behovet av
grundskollarare sedan féregdende prognos gjordes;

e 2017 till 2026 var behovet en 6kning pa 12 900 personer.

e 2020 till 2029 var behovet en 6kning pa 2 100 personer.

o 2021 till 2031 ar behovet en minskning med drygt 2000 personer.

Det ar viktigt att komma ihag att pensionsavgangarna ar stora och det kommer
finnas behov av att rekrytera ersattare for dem. Exempelvis kommer det finnas
drygt 16 500 pensionsavgangar inom personalgruppen grundskollarare mellan
perioden 2021-2031. Aven om demografins behov minskar med 2000 sa finns
det fortfarande behov av att rekrytera for de resterade tappet pa 14 500 grund-
skollarare som pensionerna skapat. °

5 Vvalfardens kompetensforsérjning, Personalprognos 2021-2031 och hur valfarden kan
mota kompetensutmaningen, 2022. SKR.
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Trots den nationella nedgangen i behov inom skolan kan laget se annorlunda ut
lokalt. Sarskilt att ha i atanke &r att det under en langre tid har varit brist lokalt pa
behdrig personal.

Genomsnittsaldern da forvarvsarbetande lamnar arbetslivet (s.k. uttradesaldern)
beraknades for 2018 vara 64,0 ar®, ar 2022 var den 64,2 ar.” Det forvantas bety-
dande pensionsavgangar de kommande aren.

SKR:s personalprognos visar bland annat att behovet av anstéllda kan minska
med en fjardedel — nastan 100 000 anstéllda — om deltidsarbetande arbetar tre
timmar med i veckan (cirka 31-32 timmar per vecka) och om pensionsaldern hojs
till 66 ar.®

Sjukfranvaro

Hoga sjukfranvarosiffror medfor 6kad rekryteringsutmaning. Sjukvarden ar hogre
i kommuner och regioner jamfért i den privata sektorn. Detta beror pa de manga
kontaktyrken och platsbundna yrken som finns inom valfarden. Det stora antalet
kontaktyrken inom valfarden leder till att bade den korta och langa sjukfranvaron
kraver ersattare under sjukdom och detta har i sin tur stor inverkan pa kompe-
tensforsorjningen i kommuner. Sett till kommunernas sjukfranvaro som varat 30
dagar eller langre (oavsett hel- eller deltidssjukskrivning) genererade den 2021
ett bortfall av personal som motsvarade ca 24 900 arsarbetare.®

Att en dalig fysisk och psykosocial arbetsmiljo okar risken for sjukfranvaro ar ett
faktum. Men det paverkar aven attraktiviteten som arbetsgivare och darmed till-
gangen till personal och kompetens, vilket maste ses mot bakgrund av den rekry-
teringsutmaning som kommuner star infor. Sjukfranvaron innebar en forlust av
personal och kompetens som kraftigt forsdmrar kommuners férutsattningar att
klara sina uppdrag.*°

| efterdyningarna av coronapandemin har en ny form av langtidssjukskrivna vaxt
fram — postcovid: personer som har kvarstadende eller sena symptom efter covid-
19. D& kunskapen om postcovid ar ofullstandig och det finns &nnu inget evidens-
baserat arbetssatt for att utreda, behandla och rehabilitera patienterna medfér
det att langden pa bade aterhamtning och behovet av insatser och rehabilitering
samt atergang till arbete kan variera. Halso- och sjukvarden paverkas och beho-
ver planera for patientgruppen postcovid géallande de langvariga eller allvarliga
symtom som kraver utredning, behandling, rehabilitering och uppf6ljning.1!
Okningen av langre sjukskrivningar pga. covid-19 har 6kat fran 2 600 personer
(februari 2020) till 5 300 personer (mars 2021). Dessa sjukfall utgér ca 5% av alla
som passerar 180 dagar:?

6 Pensionsmyndigheten, 2019.

7 Pensionsmyndigheten, 2023.

8Strategier for att méta kompetensutmaningar, SKR 2023

9 Valfardens kompetensférsorjning, Personalprognos 2021-2031 och hur valfarden kan
mota kompetensutmaningen, 2022. SKR.

10 Sjukfranvaro i kommuner och landsting. Vad ar problemet? 2018, SKR

11 postcovid — kvarstdende eller sena symptom efter covid-19, stod till beslutsfattare och
personal i halso- och sjukvarden (del 2), Socialstyrelsen 2021

12 Effekter som covid-19 har pa sjukforsakringen, del 2, Forsakringskassan 2021
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Digitalisering och innovation i kommunen

| takt med okat valstand i form av hogre inkomster och stigande kopkraft har kra-
ven och férvantningarna pa valfarden stigit.**. Medborgarna férvantar sig den
basta horapparaten, kunna leva sina liv som tidigare med de mest tekniskt avan-
cerade hjalpmedlen m.m. Vi blir ocksa alltmer vana vid att kunna fa personliga
preferenser tillgodosedda antingen genom ett brett basutbud av varor och tjans-
ter, eller genom individuell anpassning. Ingenting talar for att vara forvantningar
kommer att vara lagre i framtiden. Digitaliseringen har dessutom inneburit en
okad tillganglighet till valfardstjanster sdsom vard och psykiatri via digitala platt-
formar. Den utvecklingen gar i linje med samhallsutvecklingen i évrigt, dar med-
borgarna forvantar sig tillganglighet da de behdver tjansten — vilket inte nédvan-
digtvis ar nar verksamheterna har 6ppet.

Enligt en undersdkning gjord 2021 svarade en majoritet, 7 av 10 anstallda inom
valfarden att de ar positivt installda till den dkade digitaliseringen pa arbetsplat-
sen. Den grupp av medarbetare som ar minst positiva ar underskoterskor dar ca
44% var positivt installda till den 6kade digitaliseringen pa arbetsplatsen. De yr-
keskategorier som ar mest positivt instéllda var sjukskoterskor och socionomer.
Verktyg och arbetssatt som inférts under pandemin har lamnat ett avtryck pa ar-
betsplatsen. En majoritet ser positivt pa de framtvingade och snabba utveckling-
arna kring digitala arbetssatt/verktyg som skedde under pandemin, 74% var posi-
tiva. 70% av personerna inom yrkeskategorierna férskol- och grundskollarare,
sjukskoterskor och socionomer anser att det har fungerat bra. Att behalla de digi-
tala verktygen/arbetssatten efter pandemin har man gjort i olika grad. Inom sko-
lan var man minst positivt instélld till att fortsatta medan man som socionom i
hogre grad vill fortsatta med de nya verktygen/arbetssatten.

De snabbt forandrade arbetsséatten under pandemin har medfért behov av kom-
petens och stéd kring dem. Medarbetare har i undersékningar beréttat att de har
en kansla av att arbetsgivare dverskattar deras digitala kunskaper och att de upp-
lever sig sakna tillrackligt med utbildning i de nya verktygen for att klara av sina
arbetsuppgifter.t®

Som tidigare namnts star Sverige infér en betydande demografisk utmaning, som
inkluderar saval ett finansieringsproblem som ett rekryteringsproblem. Farre ska
forsorja allt fler och ovanpa detta 6kar medborgarnas forvantningar pa valfarden.
Samtidigt pagar ett intensivt arbete, drivet av framfor allt innovatoérer, med pot-
ential att 16sa nagra av valfardens utmaningar. Nya produkter utvecklas, men
ocksa system som forandrar arbetssatt eller I6ser administrativa knutar. Pa sa
satt kan i langden nya arbetssatt uppsta, och valfarden utvecklas.1®

Den digitala utvecklingen har varit lAngsammare inom vélfardstjansterna jamfort
med manga andra branscher. Det som foranlett den langsammare utvecklingen
ar pga. att yrkesgrupperna inom valfarden i stor utstrackning ar kontaktyrken, vil-
ket gor det svarare att andra befintliga arbetssatt.’

13 valfardens kompetensforsorjning, Personalprognos 2021-2031 och hur valfarden kan
mota kompetensutmaningen, 2022. SKR.

14 Om innovationsguiden, 2022. SKR

15 Digitalisering i valfarden — Medarbetarnas attityder och erfarenheter, SKR 2023

16 Ny teknik i valfarden, Svenskt Naringsliv 2018

17 Digitalisering i valfarden — Medarbetarnas attityder och erfarenheter, SKR 2023
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Okad innovation behovs i kommunen for att kunna méta de samhallsutmaning-
arna vi star infor, skapa attraktivitet for att medborgare ska vilja leva, bo och
verka i just var kommun. Valfarden star infor utmaningar som kraver nya arbets-
sétt och Iésningar dar vi utnyttjar varje krona dar den skapar mest varde. For att
kunna gora det behdver vi vara anvandardrivna i vart tank. 18

Innovation behovs aven for att kunna ha den valfarden som medborgarna efter-
fragar. Innovation handlar om att méta dagens och morgondagens behov med
nya lésningar dar idéer omsatts till verklig férandring fér manniskor, organisat-
ioner och samhallen.*®

Kommun utan hogskola eller universitet

Arbetsmarknadens okade krav pa kompetens och specialisering har inneburit att
ett kompetensgap uppstatt. Dock finns det forutsattningar for gapet att minska da
antalet som gar en eftergymnasial utbildning 6kar jamfért med andelen som idag
gar i pension. Statistik visar pa att man i stor utstrackning valjer studieort som
finns i narheten av sin hemregion. Dock kan man inte sakerstélla att de fardigex-
aminerade kommer att arbeta i hemregionen, med andra ord dar man bodde in-
nan studierna paborjades.2°

Forandrad pensionsalder
Fran 2023 har medarbetare enligt Lagen om anstallningsskydd (LAS) réatten att
kvarsta i anstallningen till uppnadd alder 69 ar?* (jmf. 2019, 67 ar, 2020, 68 ar).?

Anledningen till att &ldern hojs ar den tkade medellivslangden. Aldre personer
blir allt friskare och mer vélutbildade. Ar 2023 valde de flesta att ta ut sin pension
vid 65 — 66 ars alder.

Sysselsattningen dkar darmed inte bland aldre i takt med den 6kade medellivs-
langden, denna utveckling ar inte hallbar. Om inte arbetslivet forlangs kommer
pensionsnivaerna efter hand att bli lagre. Forsorjningsbordan for de som arbetar
kommer bli orimlig samtidigt som det blir svart att uppratthalla en godtagbar stan-
dard i valfarden. Risken finns att det uppstar brist pa arbetskraft i olika sektorer
pa arbetsmarknaden.

Den dkade medellivslangden i Sverige medfor alltsa att pensionerna blir lagre ef-
tersom de maste racka en langre tid. For att uppratthalla pensionsnivaerna beho-
ver darfor arbetslivet forlangas. Ett langre arbetsliv &r ocksa av betydelse for val-
farden. 2 Det finns trender som visar pa att samtidigt som det blir vanligare att ta
ut pensionen nagot senare an 65 ars alder sa finns det allt fler som valjer att ta ut
den fore 65 ars alder. Okningen av att ta ut pension fére 65 kan forklaras av man
varderar fritid hogre an aldre generationer, forsokt kompensera lag allman pens-
ion med tjanstepension eller valt att ta ut pension och investera pa egen hand.

18 Om innovationsguiden, 2022. SKR

19 Innovation i allmanhetens tjanst, Malardalsradet 2017

20 En battre matchning, Malardalsradet 2018

21l ag (1982:80) om anstallningsskydd, 32 a §

22 Hpjd pensionsalder och hojd garantipension fran 2020, Pensionsmyndigheten 2019

2 Allman pension — frAgor och svar, Pensionsmyndigheten 2023

24 Forlangt anstallningsskydd till 69 ar, Regeringskansliet Arbetsmarknadsdepartementet,
2018
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Kompetensforsorjningsplan

Datum

2024-01-12

Det kan aven bero pa avsaknad av annan inkomst da antalet personer med sjuk-
ersattning i 60-64 ars alder minskat fran 150 000 personer ar 2004 till 50 000 per-
soner ar 2021. %

Okade kostnader i kommuner och samre tider till motes

Ekonomin hos kommuner paverkas av pagaende lagkonjunktur, rddande inflat-
ion, hoga elpriser, 6kade rante- och pensionskostnader.

En kombination av andrat livslangdsantagande, forbattrade villkor i pensionsavta-
let for medarbetare och hog inflation som paverkar prisbasbeloppet som pension-
erna vardesakras med, har lett till kraftigt 6kade pensionsutgifter fér kommu-
nerna.

Trots det stora behovet av att rekrytera flera till valfarden, visar det ekonomiska
laget pa att kommunerna behéver vara aterhallsamma med sina rekryteringar.26

140

Utfall Prognos + kalkyl

Miljarder kronor

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

- Pensionskostnader * 2% av skatter och bidrag
= Resultat

Kallor: Statistiska centralbyran och Sveriges Kommuner och Regioner.

25 pensionsaldrar och arbetslivets langd, Svar pa regleringsbrevsuppdrag 2022, Pens-
ionsmyndigheten 2022

26 alfardens kompetensforsorjning, Personalprognos 2021-2031 och hur véalfarden kan
mota kompetensutmaningen, 2022. SKR.
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Kompetensforsorjningsplan

Datum

2024-01-12

Kompetenskartlaggning

Statistiken nedan ar framtagen april manad 2023 om inget annat framkommer,
siffror inom parentes ar for april manad 2020.

Aldersstruktur och kénsférdelning for tillsvidareanstallda

Alder Antal personer

2029 | 65 (91) ]

3039 | 216 (210) Kon Antal
20-49 245 (244) K\{lnnor 714 (743)
5059 | 233 (241) Man 169 (161)
5064198 (99) Totalt | 883 (904)
65> 26 (19)

Pensionsavgangar - framtida pensionsavgangar baserat pa avgang
vid 64 ar (enligt Pensionsmyndighetens genomsnittliga uttradesalder)

Ar

Antal

Yrken

2023

7st

Administrator, forvaltningschef, kommunvagledare larare x2,
underskoterska x2

2024

19st

Administratér x2, avgiftshandlaggare, barnskotare, elevcoach,
forskollarare, handledare, jobbcoach, larare x3, redovisningsekonom,
resursperson, sjukskoterska, skolmaltidsbitrade, underskoterska x3,
vardbitrade

2025

24st

Administrator, barnskoétare x2, cafépersonal x2, enhetschef x2,
forskolelarare x2, integrationspedagog, larare x3, omsorgsassistent x3,
studie- och yrkesvagledare, underskoéterska x7

2026

19st

Barnskotare outbildad, bitrAdande enhetschef, enhetschef,
fritidspedagog, fritidssekreterare, forskollarare, forvaltningschef,
handlaggare, larare x3, sjukskoterska, skolskoterska,
underskoterska x5, utvecklingssamordnare

2027

29st

Administrator, arkivassistent, avgiftshandlaggare, ekonomichef,
enhetschef, forskollarare, kokerska, kommunikator, larare x4,
omsorgsassistent x3, sjukskoterska, socialsekreterare,
studiehandledare, systemforvaltare, skolmaltidsbitrade,
underskoterska x6, vaktmastare, vardbitrade x2

Totalt

98*

Administrator x5, avgiftshandlaggare x2, barnskétare x3,
cafépersonal x2, elevcoach, enhetschef x4, forskollarare x5,
forvaltningschef x2, larare x12, omsorgsassistent x6, sjukskoterska x3,
skolmaltidsbitrade x2, underskoterska x23, vardbitrade x3 m.fl.

*2023 arbetar det 26 personer som ar 65 ar eller dldre. | dessa finns yrkesbefattningarna;
larare, underskoterska, vardbitrade, sjukskoterska, biblioteksassistent, omsorgsassistent,
handlaggare administrativ, handlaggare. Handledare, kommunvégledare, digitaliserings-
strateg, specialpedagog, anhdrigkonsulent, forskollarare och barnskétare. Den totala
summan av pensionsavgangar de narmaste 4 aren kommer istallet bli 124st.
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Genomsnitt antal manadsavldonade per chef, avrundat uppat

Antal Antal
medarbetare chefer
0-10 11st (7st)
11-20 10st (8st)
21-30 8st (7st)
31-40 7st (2st)
41-50 1st (2st)
>51 2st (4st)

Genomsnitt antal manadsavlonade per chef, avrundat uppat,

sett till férvaltningar

Kompetensforsorjningsplan

Datum

2024-01-12

Forvaltning Antal
medarbetare
Kommunstyrelsefdrvaltningen 9st (10st)

Kultur- och fritidsforvaltningen

12st (26st)

Utbildningsfdrvaltningen

34st (36st)

Miljo- och samhéllsbyggnadsforvaltningen

8st (8st)

Social- och omsorgsforvaltningen

20st (19st)

Aldreomsorgsforvaltningen

22st (31st)

Genomsnitt for kommunens
samtliga chefer

21st (25st)

Forvaltning

Antal tillsvidare-
anstallningar

Genomsnittlig

sysselsattningsgrad

Kommunstyrelseforvaltningen

71st (58st)

94,72% (94,1%)

Kultur- och fritidsférvaltningen

23st (23st)

94,04% (91%)

Utbildningsfdrvaltningen 371st (373st) 97,59% (97,6%)
Milj- och samhéllsbyggnadsférvaltningen | 16st (16st) 100% (95,6%)

Social- och omsorgsforvaltningen 117st (132st) 94,86% (93,7%)
Aldreomsorgsforvaltningen 286st (303st) 93,95% (91,6%)

Totalt for hela kommunen

883st (904st)

95,8% (93,7%)

Sjukfranvaro, ackumulerad for period jan-dec 2022

Forvaltning % av ordinarie
arbetstid

Kommunstyrelseftrvaltningen 3,47%

Kultur- och fritidsforvaltningen 10,33%
Utbildningsforvaltningen 9,74%

Milj6- och samhallsbyggnadsforvaltningen | 4,23%

Social- och omsorgsfdrvaltningen 8,73%
Aldreomsorgsférvaltningen 11,36%

Totalt for hela kommunen 9,56%
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% Oxelosund

Sjukfranvaro i kommunen i %

11
10,1 10,3

10,1

10 9,5

8,1

6,9
6,7 6,6 6,5

6,2

5 5,8

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
=@=Oxelosund  ==@= Alla kommuner

Kalla: Kolada

Antal publicerade annonser i kommunen

Ar Antal Antal
annonser | ansdkningar

2017 160st 2080st
2018 185st 2220st
2019 125st 2122st
2020 130st 3891st
2021 169st 4285st
2022 196st 3847st




% Oxelosund

Bristyrken i kommunen, svéara att rekrytera

Socialsekreterare Sjukskoterska Ekonom
Bibliotekarie Specialisttjanster Kock
Enhetschefer och Underskoterskamed | Underskoterska
rektorer specialistkompetens

Legitimerad larare Forskollarare SVA-larare
Arbetsterapeuter Redovisningsekonom | Arkivarie

Sysselséttningsgrad i kommunen for tillsvidareanstallda

Alder | Antal Medelalder | Genomsnittlig
personer sysselséttningsgrad

20-29 65 (88) | 26,8 (26,9) 97,80% (95,3%)
30-39 215 (206) | 34,6 (34,9) 97,22% (95,7%)
40-49 244 (244) | 44,6 (44,9) 96,50% (95,1%)
50-59 231 (241) | 54,7 (54,5) 96,34% (93,6%)
60-64 95(99) | 61,5 (61,6) 92,62% (92,8%)
65 -> 26 (19) | 66,0 (65,9) 84,92% (94,2%)
Totalt | 876 (896) | 46,0 (45,7) 95,97% (94,6%)

Personalomsattning, totalt for kommunen

15,5%
15,0%
14,5%
14,0%
13,5%
13,0%
12,5%
12,0%

13,3%

2018

14,6%

2019 2020

14,5%

15,3%

2021

14,6%

2022
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Kompetensanalys

Den demografiska utmaningen

Det starka resultat i kommuner som starkt soliditeten under flera ganga ar kom-
mer nu val till hands. De stora ekonomiska utmaningarna sasom hog inflation,
hdg rantekostnader, 6kade pensionskostnader m.m. leder till ett snabbt fallande
resultat i kommunerna.

Samtidigt som resurser minskar blir kommunens invanare fler till antalet och an-
delen inom alderskategorin aldre. Antalet invanare som ar i arbetsfor alder 6kar
betydligt lAngsammare och motsvarar inte den kraftigt 6kande aldersgrupperna
med &ldre.

Detta medf6r en utmaning for var kommun att med farre resurser utfora den
okande nivan av samhallsservice som ska erbjudas vara kommuninvanare.

For att klara av den utmaning som skapats av det demografiska laget kravs det
nya arbetssatt, nytdnkande och innovation.

Konkurrensen om arbetskraften dkar. Enligt egen statistik har genomsnittliga an-
talet sbkanden per annons ¢kat markant fran 13st (2017) till 20st (2022). Toppen
av antalet ansokningar per annons var ar 2020 da kommunen fick in totalt 3891
ansokningar pa 130st publicerade annonser, 30st anstkningar/annons. Efter
pandemins start har det gradvis sjunkit och ligger 2022 pa 20st anstkningar per
annons. Okningen ses som en positiv trend.

Rekryteringsutmaning och betydande pensionsévergangar

| Oxeloésunds kommun kommer behovet av anstéllda 6ka da antalet &ldre inva-
nare som ar i behov av samhallsservice tkar. Det stora antalet pensionsav-
gangar de narmaste aren i forhallande till antalet anstallda bidrar &ven det till en
rekryteringsutmaning i kommunen. De narmaste 4 aren kommer ca 124st perso-
ner ga i pension, i forhallande till antalet tillsvidareanstallda (883st) utgor det
drygt 14% (13%, 2020) av kommunens anstallda kommer ga i pension inom 4 ar
sett till Pensionsmyndighetens genomsnittliga uttradesalder pa 64 ar.

De yrken dar pensionsavgangarna ar som storst i var kommun ar undersko-
terska, sjukskoterska, enhetschef, barnskoétare, forskollarare, larare, avgiftshand-
laggare, skolmaltidsbitrade och administratorer. Da det finns fa sékande som har
erfarenhet ar det i flera forvaltningar stor andel nyexaminerade eller oerfarna som
blir anstallda. Detta medfor ett storre behov av handledning fran berorda verk-
samheter.

Sjukfranvaro

Kommunens sjukfranvaro har under flera ar legat orovackande hogt och under
coronapandemiaren har det stigit markant.

Vid helars-uppféljningen 2014 var sjukfranvaron 8,2 % och trots stora insatser
under flera ar har sjukfranvaron successivt okat till 9,5% 2017. Ytterligare stora
insatser fran 2018 borjade mojligen ge effekt och man kunde se ett lagre sjuk-
skrivningstal under 2019 (8,4% jmf. med 9,1% 2018). Dock kom coronapandemin
och det medforde att sjukskrivningstalen skot i héjden och nadde nivaer som
kommunen aldrig tidigare sett. Som hogst var sjukfranvaron 10,3% under 2021.
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Kommunen har fortsatt stora utmaningar gallande sjukfranvaron. | efterdyning-
arna av pandemin har en ny form av langtidssjukskrivna vaxt fram — postcovid.
Denna grupp av medarbetare bidrar till langtidssjukfranvaro och bristen pa kun-
skap inom varden, om medarbetaren nagonsin blir tillrackligt frisk for att aterga till
arbetet, bidrar till hogre sjukfranvaro i kommunen.

De stora insatser som paborjades 2018 &r en central satsning dar en sarskild
funktion som kallas for rehabiliteringsstodjare anvants. Rehabiliteringsstddjaren
har sedan 2018 traffat medarbetare med hog sjukfranvaro samt de som signale-
rat ohadlsa. Kartlaggningssamtal genomfors dar en héalsoplan med individuella in-
satser har upprattats. | de arbetsgrupper som haft stod under langst tid ses ocksa
den storsta minskningen av sjukfranvaron. Av de medarbetare som rehabilite-
ringsstodjarna mott har ca 10% sjukdom relaterade till arbetsplatsen i form av ex.
arbetsskada, sjukdom pga. for hog arbetsbelastning etc.

Vid kartlaggningssamtalen framkom att de flesta trivs bra med arbetet och ett
stort antal medarbetare har en tung hemsituation vilket ofta medfér samre mojlig-
heter till aterhamtning. Nar medarbetarens belastning ar av privat karaktar blir det
svarare for arbetsgivaren att stodja till battre halsa. Samtal kan till viss del vara
av betydelse dock inte avgorande for personens mojlighet att paverka sin situat-
ion. Kartlaggningen visar pa att ett stort antal medarbetarna har livsstilsrelaterad
ohalsa. Dar kan radgivning om kost, somn och traning pa sikt paverka halsan po-
sitivt liksom stod med att sluta roka. Insatser inom detta omrade ger sallan
snabba forandringar i sjukfranvaron men langsiktigt kan det ha en stor betydelse.

Sommaren/hosten 2020 utvarderades satsningen med rehabiliteringsstodjare. Pa
grund av Coronapandemin var sjukfranvarostatistiken oanvandbar, darfor valde
man att utvardera genom att skicka en enkat till de medarbetare som varit med
och en enkét till de chefer som blivit stottade. Resultatet visar pa att 72% av med-
arbetare upplever en férbattring av sin héalsa och 100% av cheferna vill att man
fortsatter denna halsosatsning.

Digitalisering och innovation i kommunen

Arbetet med digitalisering behover fortsétta for att kommunen ska kunna hantera
de utmaningar som den demografiska utvecklingen och de hojda kraven fran
medborgarna medfor. Andrade arbetssatt genom digitalisering éppnar for bade
effektivare verksamhet och hdgre kvalitet samtidigt som det kan minska rekryte-
ringsbehovet.

Medarbetare kommer behdva vara 6ppna for att verksamhetsutveckla med hjalp
av digitaliseringens mdjligheter dar vi forandrar arbetssatten och anvander sy-
stem i stOrre utstrackning. Ett forandrat beteende och arbetssétt med stod av tek-
nologin behovs dar man frigor, automatiserar eller utfor arbetsuppgifter pa annat
satt.

Medarbetarna behdver forsta varfor kommunen behdver arbeta med digitalisering
och innovationsarbete. Ett motstand skapas ofta da forandringar sker. Darfor be-
hoéver kommunens medarbetare vara inforstadda av vikten av att forandra sitt ar-
betssatt for att kommunen ska kunna méta de utmaningar som den star infor.
Medarbetarnas attityd till ny teknik och nya verktyg behovs. De behdver forsta att
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férandringen kommer underlatta arbetet och majliggor att brukarnas/elevers be-
hov kan moétas pa ett battre satt.?’

Innovationskapandet spelar en viktig roll for att kommunen ska kunna férse med-
borgarna med den valfard som de efterfragar, bade for idag och imorgon. Inno-
vation med hjalp av tjanstedesign majliggor for utveckling av verksamheter dar
man tar fram innovativa losningar tillsammans med sina anvandare. Metoden ar
anvandardriven och fokuserar pa att I6sa "ratt” problem och sluta gora det som
inte efterfragas langre. Den skapar dven goda forutsattningar for att idéer ska bli
verklighet och spridas. For att kunna klara av att utféra och ge hdgre service for
vara medborgare med farre resurser behover arbetssatt rationaliseras och ev. tas
bort helt om tjansten inte efterfragas langre.28

Kommun utan hdgskole- eller universitetsséte

Oxelésunds kommun har inte ett eget universitet eller hdgskola. Detta innebar yt-
terligare en utmaning vid rekrytering av yrken med krav pa universitets eller hog-
skoleutbildning. D& vara egna medborgare kan flytta och studera pa annan ort
behover vi samtidigt som vi uppmuntrar och mojliggor detta fa dem att vilja
komma tillbaka och arbeta i var kommun.

Vuxenutbildning finns i kommunen och bidrar till att lokalt kunna 6ka antalet utbil-
dade inom yrkeskategorier som ar bristyrken i kommunen. Yrkesutbildningar som
kommunen som arbetsgivare har stor nytta av ar underskoterske-, barnskétare-
och kock/matlagareutbildningen.

Bristyrken som kraver eftergymnasial utbildning ar mojlig att studera till pa di-
stans i var grannkommun Nykoping. Utbildningarna kraver viss fysisk narvaro vid
ett par tillfallen under terminen pa det ursprungliga laroséatet. Utbudet ar stort
bland dessa distansutbildningar och innefattar bland annat utbildningar for att bl
forskollarare, sjukskoterska, specialistsjukskéterska, grundlarare forskoleklass
och ak 1-3, grundlarare ak 4-6, grundlarare fritidshem m.m.2°

Forandrad pensionsalder

Arbetstagare kan med den forandrade pensionsaldern i 6kad utstrackning sjalva
far valja nar de vill avga med pension. De som vill och orkar far mojlighet att kvar-
sta i anstallningen i vart fall till 69 ar. Genom forlangningen av anstallningsskyd-
det far arbetstagare ett vidgat utrymme att forbattra sin ekonomiska situation och
hoja sin pension genom fortsatt arbete. Arbetstagare som forlanger arbetslivet
kan fa en hogre pension. Att behalla kompetens i kommunen langre medfor
mindre arbetskraftsbrist.3° Kommunen behover se pa detta som en mdjlighet att
behalla kompetens i organisationen langre samtidigt som rekryteringsbehov kan
minska. Uppmuntring av att medarbetare kan arbeta langre och samtidigt lyfta
fram de fordelar det bar med sig.

27 Digitalisering i valfarden — Medarbetarnas attityder och erfarenheter, SKR 2023

28 Innovationsguiden, Adda 2023

29 Hogskola och universitet pA Campus Nykoping, 2023

30 Forlangt anstalliningsskydd till 69 ar, Regeringskansliet Arbetsmarknadsdepartementet,
2018
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Handlingsplan

For att mota framtida kompetensbehov och forhalla oss till ovanstaende kompe-
tensanalys foljer ett antal atgarder nedan som ar strategier for att hantera kompe-
tensforsorjningen framat. Strategierna utgar fran omradena attrahera, rekrytera,
utveckla, behalla och avveckla. Atgéarderna ar dven kopplade till SKR:s nio strate-
gier for att méta kompetensutmaningen; anvand kompetensen ratt, forlang ar-
betslivet, prioritera arbetsmiljoarbetet, rekrytera bredare, stark ledarskapet, stod
medarbetarnas utveckling, sok nya samarbeten, utnyttja tekniken smart och dka
heltidsarbetet.

For att konkretisera de atgarder vi gor kopplade till vara strategier har dessa skri-
vits ut i punktform.

Attrahera

HR-enheten har drivit arbetet kring Arbetsgivarvarumarket sedan 2017. Det be-
star av bland annat sex kommunikativa budskap om hur Oxelésunds kommun &ar
som arbetsgivare samt riktlinjer for kommunikationsstil och malgruppsbeskriv-
ning. Det har satsats sarskilda medel for att stérka och utveckla kommunens nya
arbetsgivarvarumarke. Syftet med satsningen var att stérka bilden av Oxeldsunds
kommun som en attraktiv arbetsgivare och fa fram ett underlag som kunde an-
vandas under manga ar. Tidiga insatser har innefattat aktiviteter med fokus pa att
synliggdra budskapen internt, vilket har gjorts med tavlingar for alla anstéllda
samt kampanjer pa sociala medier dar budskapen tillsammans med bilder pa
medarbetare lyfts fram.

e Atgard — Genomforra planens aktiviteter i aktuell kommunikationsplan for
arbetsgivarvarumarket som innefattar bland annat annonsera i sociala
medier, forbattra anvandarupplevelsen pa externwebbens Lediga jobb
sida m.m.

e Atgérd — Kommunicera och marknadsféra arbetsgivarvarumarket utat till-
sammans med platsvarumarket.

e Atgard - Sakerstalla att intervjumappen lamnas till kandidat vid intervju.

En viktig rekryteringsbas ar kommunens timanstallda. En positiv bild av
hanteringen av timvikarier medfor en attraktivitet av oss som arbetsgivare. For att
forbattra och effektivisera hantering av vikarier har det under 2019 skapats en
bemmaningsfunktion inom bade utbildningsforvaltningen och aldreomsorgs-
forvaltningen. De arbetar aktivt for forbattra kommunikationen med timanstéllda.

e Atgard — bemanningsenheten jobbar med att vara synliga i stérre ut-
strackning pa jobbmassor och andra sammanhang for att marknadsféra
vara lediga jobb inom aldreomsorgen och barnomsorgen.

e Atgard — HR-enheten stddjer bemanningsfunktioner med stédfunktioner,
LAS-arbete och I6neséttning.

Skolorna har sedan 2019 ett uppdrag kring PRAO for elever i arskurs 8 och 9.
Har har kommunen en viktig roll att genom att erbjuda prao i de egna kommunala
verksamheterna synliggdra arbetet i offentlig sektor och darigenom 6ka kun-
skapen hos ungdomar om de jobbmadjligheter som sektorn erbjuder. Med samma
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syfte erbjuds feriearbete sommartid till ungdomar som avslutat arskurs 9 och 1:a
och 2:a aret pa gymnasiet.

| syfte att berétta for ungdomar om yrkesval inom den kommunala sektorn samt
prata generellt om vad det innebar att vara anstélld bjuds HR-enheten in till ar-
betsmarknadsdagar. Genom att prata om vad man kan jobba med och den me-
ningsfullhet som valfardsarbete medfor kan vi fA ungdomarna att fa upp 6gonen
for vara verksamheter.

e Atgérd — Fortsatt erbjuda feriearbetsplatser infér sommaren.
e Atgérd - Oka antalet prao-platser i kommunens egna verksamheter.
e Atgard - HR-enheten deltar pd arbetsmarknadsdagar pa skolor.

Flexibla arbetsplatser och positiv syn pa distansarbete ar efter pandemin i hogre
grad efterfragat av arbetssokande. Det kan vara avgorande for den sokande att
ha mojlighet att delvis arbeta pa distans. | vissa fall mojliggor distansarbete i
storre utstrackning att antalet sokanden som har sin hemort langre ifran arbetsor-
ten Okar.

e Atgérd — | de fall distansarbete &r mojligt ska arbetsgivaren vid rekryte-
ringstillfallen lyfta fram det i syfte att vara en attraktiv arbetsgivare.

e Atgérd — Arbetsgivaren ska fortsatt méjliggora for distansarbete, dér ar-
bete tillater det och jobba utefter riktlinjen for distansarbete och distans-
mote som upprattats fran den 1 oktober 2021.

Rekrytera

I nulaget ar rekryteringen decentraliserad och sker i verksamheten av ansvarig
chef. Detta bidrar till snabbare beslutsprocesser dar cheferna har stort inflytande
over sina verksamheter. Dock finns risken att rekryteringsprocessen inte ar likvar-
dig eller kvalitésakrad. Att aterkoppla till skande ar en viktig del av rekryterings-
processen och det finns indikationer pa att det inte alltid skéts pa ett bra satt. Att
utbilda chefer kring rekryteringsprocessens olika steg ar ett satt att sékra proces-
sen. | annonsering av platsannonser ar det viktigt att arbetsgivarvarumarket an-
vands och synliggors. Hittills ar responsen mycket god pa de annonser som tar
sin utgangspunkt i dess kommunikativa budskap varfor det ar viktigt att fortsatta
anvanda dem.

e Atgéard — Systemansvarig erbjuder alla chefer utbildning i VISMA samt re-
krytering minst en gang per ar.

e Atgard — HR-enheten féljer upp i rekryteringssystemet att &terkoppling
sker till samtliga sokande i en rekrytering och aterkopplar resultatet pa for-
valtningsniva.

e Atgard — HR-enheten ska fortséatta utveckla externwebben pé sidor som
beror rekrytering dar malsattningen ar att 6ka anvandarvanlighet och ha
uppdaterad information.

Bland timvikarier inom aldre- och barnomsorgen finns de som inte ar utbildade
inom respektive yrkesomrade och for att hoja kompetensen som efterfragas i
kommunen behover vi kravstélla det i hogre grad. For att da matcha de rekryte-
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ringsbehov som finns behovs det utbildade och behériga sokande till vara tjans-
ter. Det behover lokalt samt i var kommuns omnejd finnas utbildningsmojligheter
med inriktningar som tillgodoser kommunens kompetensbehov. For att kunna re-
krytera medarbetare som i storre grad har koppling till kommunen och déarmed
mer ben&gen att stanna kvar i kommunen.

e Atgard — fortsatt dialog och samarbete med Campus Oxelésund for att
sakra utbildningsmojligheter for de yrkeskategorier det rader brist i.

e Atgérd — uppmuntra obehdriga att soka utbildning i kommunens omnejd
for att vid avslutad utbildning kunna tillgodogéra den nya kompetensen.

Utveckla

Ledarskapet &r en av de viktigaste faktorerna for en god arbetsmiljo och en hall-
bar kompetensforsorjning. Ledarskapet i Oxelésunds kommun ska praglas av
tydlighet, ansvar och delaktighet. For att uppna detta kravs en formaga att skapa
goda relationer genom mod, 6ppenhet och tydlighet. De omraden som ledarut-
veckling de narmaste aren ska fokusera pa ar att 6ka ledarnas formaga till ett
kommunikativt ledarskap och forandringsledarskap. Dessa omraden ska genom-
syra ledarutvecklingen i kommunen.

e Atgard — | samband med ledardagen repetera ledarutbildningen Klart Le-
darskap.

e Atgard - Synliggora olika karriarvéagar for i forsta hand befintliga medar-
betare med fokus pa de grupper som har tydligare alternativa karriarva-
gar.

Inom ramen for chefsutveckling halls ett introduktionsprogram for nya chefer. Har
ar fokus information och kunskap om rollen som chef i Oxelésunds kommun. Pro-
grammet innefattar seminarier cirka en gang i manaden med amnena lénedver-
syn, arbetsratt, ekonomi och upphandling, for att namna nagra teman. Program-
met pabdrjas en gang per ar och pagarunder hela aret.

e Atgérd - Arsvis genomféra chefsintroduktionsprogram.

For att kunna mota framtidens utmaningar kravs att samtliga medarbetare ser sitt
ansvar for verksamhetsutveckling och att det ar en del av det ordinarie arbetet.
Samtliga verksamheter behdver tka forstaelsen for utvecklingsbehovet och prio-
ritera férandringsarbete. Detta behdver ocksa framhallas i medarbetares individu-
ella uppdragsbeskrivningar.

e Atgard — Fortsatt utvardera anvandandet av det digitala stod som finns
for dokumentation av medarbetarsamtal, kompetensutvecklingsplaner och
uppdragsbeskrivningar i syfte att underlatta kontinuitet och uppféljning.

Oxel6sunds kommuns digitala plan ger vagledning och visar riktning i kommu-
nens digitaliseringsarbete. Planen ska anvandas av kommunens medarbetare
och politiker nar de ska fatta beslut som berdr digitalisering.
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o Atgérd - Varje forvaltning tar fram en digital utvecklingsplan fér de kom-
mande fyra aren, med aktiviteter och mal, for att visa hur de ska realisera
den digitala planen.

Digitalisering ar inte &r sjalvandamal i sig utan det handlar om verksamhetsut-
veckling. Den digitala utvecklingen ger nya férutsattningar och mdjligheter for att
kunna arbeta smartare och méta efterfragan. Den digitala planen ger stod vid for-
andring men initiativet, och till stor del genomférandet av forandringen, sker i
verksamheten. Att héja kompetensen kring verksamhetsutveckling ger ett 6kat
tempo i digitalisering.

e Atgéard — Utveckla anvandningen av apparna i Microsoft365 och nytt
intranat med syfte att effektivisera arbetsvardagen hos samtliga medarbe-
tare.

e Atgard — Informationssékerhetskampanj for samtliga medarbetare 2023-
2025. Dar syftet ar att stéarka medarbetarnas kunskap kring att arbeta sa-
kert pa webben och i system.

e Atgérd - Utbildning och metodstdd i verksamhetsutveckling i chefsintro-
duktionsprogrammet, vid minst ett tillfalle arligen.

Verktyget Assistenten som innehaller instruktionsfilmer och lathundar for de olika
system som finns i kommunen &ar en viktig del i utvecklingsarbetet. Efter beslut i
Koncernledningen varen 2023 ska intranatet anvandas till "vad”-fragor och Assi-
stenten anvandas till "hur’-fragor. Fokus ligger darfor pa att 6ka anvandandet av
Assistenten samt att gora anpassningar dar sa att den blir mer anvandarvanlig.

o Atgérd - Omarbetning av strukturen i Assistenten for att géra plattformen
mer anvandarvénlig och logisk.

e Atgéard - Oka anvandandet av Assistenten genom marknadsforing.

e Atgérd - Framhalla Assistenten som forsta alternativet vid hur-fragor,
t.ex. vid fortbildning i Microsoft365.

Under 2023 har féranmalningar om insatser med medel frdn Omstallningsfonden
lamnats in. Lista pa atgarder som beviljats.
For 2024 har utbildningsbehov identifierats och ansdkningar godkénts for:
e vegetarisk kost och service och bemoétande for kostenhetens medarbetare
ledarutbildning for nya chefer inom kommunens verksamheter
for att bli sprakombud och utbildning for spraksvaga
utredningsmetodik for HR-personal
Okad cykelkompetens

e Atgard - Anvanda medel tillgangliga frAn Omstéllningsfonden for okad
kompetensutveckling hos befintliga medarbetare.

Att 1ata en maskin eller teknik utfora ett arbete dar man later den utféra proces-
sen mer eller mindre av sig sjélv tar bort monotona arbetsuppgifter och frigor
aven mer tid for medarbetaren att utfora andra mer avancerade uppgifter. Denna
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typ av utveckling pagar bland annat inom individ och familieomsorgen i handlagg-
ning av forsorjningsstéd dar man provar en robotiserad handlaggning i vissa de-
lar.

e Atgard - framja och utforska olika utvecklingsarbeten mot 6kad digitali-
sering.

e Atgard - inom funktionsstédsomrédet ses majligheten dver att digitalisera
rapportering och ansdkan om den habiliteringsersattning som betalas ut
till de brukare som har LSS daglig verksamhet.

e Atgarder — fortsatt utveckla och inféra e-tjanster i kommunens verksam-
heter.

Behalla

Att ha en I1ag sjukfranvaro samt arbetsplatser dar personalen mar bra, kan ses
som en atgard for att skapa attraktivitet for kommunen som arbetsgivare. Att ha
en hog sjukfranvaro innebar en franvaro av bade personal och kompetens. Under
2018 och framat har arbetet med insatser fran rehabiliteringsstddjare vid tecken
pa ohélsa hos medarbetare pagatt. Vid inledningen av 2020 sags ett trendbrott
och sjukfranvaron bérjade sjunka. Pa grund av coronapandemin 6kade dock
franvaron under 2020. Fortsatt arbete med rehabiliteringsstodjare pagar.

Kommunen har under 2023 borjat arbeta med Friskfaktorer pa vara arbetsplatser.
Detta i syfte att sénka sjukfranvaron och ¢ka hélsan pa vara arbetsplatser. Kom-
munledningen har arbetat fram ett mal- och rolldokument for att sanka sjukfran-
varon och 6ka héalsan pa vara arbetsplatser.

e Atgérd - Fortsatt aktivt arbete med rehabiliteringsstéd till chefer. Samt pa-
rallellt utveckla det strategiska arbetet kring halsoframjande arbete och ar-
betsmiljdarbete.

e Atgérd — HR bjuder in alla chefer, individuellt 2 ggr/ar, fér gemensam av-
stamning kring héalsa och sjukfranvaro. Syftet &r att inspirera till ett halso-
framjande arbete och stddja i det systematiska arbetet med héalsa och re-
habilitering.

e Atgérd — Under 2023 bjuds chefer, skyddsombud, fértroendevalda och
halsoinspirattrer in till 4 workshops dar vi lar oss mer om friskfaktorerna.
Tillsammans tittar man pa Suntarbetsliv livesandning kring friskfaktorer.
Man grupparbetar, reflekterar och ger tid fér varje enhet att planera sitt
friskfaktorarbete framat.

En god introduktion &r viktig for att personal ska stanna kvar i sin anstéallning.
Kommunen har i vissa fall haft bristféalliga introduktioner. Detta har framkommit i
bland annat medarbetarundersokningar och i flertalet utvarderingar. En atgéard for
att skapa en battre introduktion for nyanstallda &r ett innovationsarbete som star-
tade varen 2019. Arbetsgruppen har skapat en sida pa Origo dar nyanstallda kan
samlas och hitta information som ar specifikt riktad till nyanstéllda. Detta for att
underlatta for den nyanstéllda att hitta den information som kan vara till storst
nytta under den forsta tiden som nyanstalld.
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e Atgard - Marknadsféra och kommunicera sidan fér nyanstallda enligt
framtagen plan, gora uppfoljning och utvardering av sidan.

e Atgérd - Halla 6vergripande introduktion for alla nyanstéllda tva ganger
per ar.

e Atgérd — Ta fram en digital kommunévergripande introduktion i Assisten-
ten.

e Atgérd - Sakerstalla att valkomstpasen med broschyren "Valkommen
som anstalld” lamnas till alla nyanstallda.

For att méta den demografiska utmaningen och minska dess effekter pa rekryte-
ringsfronten kan man anvanda den redan befintliga medarbetaren som narmar
sig sin pension. Att som chef ha en dialog med sin medarbetare om att det finns
mojlighet och framfor allt uppmuntra till att fortsatta arbeta efter pensionsaldern ar
av vikt. Det ska vara mojligt att anpassa anstallningen for att behalla medarbeta-
ren i verksamheten och pa sa vis minska bade behovet av nyanstallda och det
kompetensgap som blir nér en erfaren medarbetare slutar.

e Atgérd - Varje chef ansvarar for att férsoka tillgodose aldre medarbetares
behov for att kunna kvarsta i arbete langre.

For att sakerstalla kunskapen och varna om en trygg arbetsmiljo halls varje ar en
genomgaende utbildning kring arbetsmiljélagen. Samtliga skyddsombud och che-
fer erbjuds utbildning férdelad pa tre dagar. Varje ar genomfors en uppféljning av
det systematiska arbetsmiljdarbetet. Medarbetare, skyddsombud och chef far
mojlighet att tillsammans utvardera arbetsmiljoarbetet som genomforts under det
gangna aret. Uppféljiningen ligger sedan till grund for handlingsplaner som upp-
rattas i respektive verksamhet.

Att forekomma arbetsmiljdproblem ar viktigt for att behalla medarbetare pa arbe-
tet. Att pa ett enkelt satt anmala arbetsskador och tillbud medfor att man kan lyfta
och prata om arbetsmiljon pa arbetsplatsen pa ett battre vis i syfte att skapa en
battre arbetsmilj6. Det digitala systemet for inrapporteringar arbetsskador och till-
bud KIA implementerades varen 2021.

e Atgérd - Varje chef ska delta i arbetsmiljdutbildning minst vart tredje &r.

e Atgard — fortsatt utbilda chefer och medarbetare i anvandandet av KIA,
utvardera resultat av rapporterade handelser vid delar och helarsbokslut
och ha fortsatt dialog med fackliga representanter om hur anvandandet av
systemet upplevs av anvandarna.

Korta arbetsmiljomatningar som ersatter de tidigare medarbetarundersokning-
arna som gjorde vartannat ar har i syfte att forbattra arbetsmiljon och verksam-
heten i Oxeldsunds kommun. Tanken med dessa kortare arbetsmiljomatningar &r
att anvanda farre fragor och att matningen aterkommer oftare. Med en mer fre-
kvent méatning kan man i storre utstrackning fAnga nulaget och aktivt arbeta med
arbetsmiljon utifran den aktuella situationen. Vid varje matning finns alltid de nio
HME fragorna med (fragor som rér motivation, ledarskap och styrning), utover
dessa fragor tillkommer fyra fragor kring arbetsmiljon. Resultatet ska sen diskute-
ras pa alla arbetsplatser och atgarder goras for att bibehalla det som fungerar bra
och utveckla det som fungerar mindre bra.
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e Atgard — Korta arbetsmiljpmaétningar tva ganger per ar dar resultatet han-
teras av respektive arbetsgrupp och ledningsgrupp med atgarder som do-
kumenteras i SSAM-planer.

Ett satt att mojliggtra en 6kad sysselsattning i framtiden ar att fler arbetar mer.
Oxel6sunds kommun har i ett partsgemensamt arbete med Kommunal skapat en
handlingsplan for heltid. Dialogen kring handlingsplanen fortséatter for att fa fler
medarbetare att arbeta heltid. Sysselsattningsgraden pa totalen har de senaste
aren har gradvis 6kat — 93,7% (2020), 94,96% (2021), 95,29% (2022) till 95,8%
(2023).

e Atgérd - Med utgangspunkt i part fran handlingsplan for heltid 6ka ande-
len heltidsanstallda och den genomsnittliga sysselsattningsgraden.

Lonen &r en annan faktor som paverkar viljan att stanna hos sin arbetsgivare och
ofta lyfts mdjligheten att kunna gora I6nekarridar. Kommunen jobbar att genom 16-
nebildning skapa en god I6nepolitik som kan méta behoven av kompetensforsorj-
ningen.

e Atgérd - Under 2024 paborjas en omarbetning av de kommunévergri-
pande I6nekriterierna.

e Atgérd - Central budget har funnits 2023 och kommer finnas fér 2024 for
att kunna anvandas till atgarder till féljd av Ioneanalysen.

Avveckla

Att medarbetare som avslutar sin anstéallning far ett bra avslut med sin arbetsgi-
vare ar viktigt, bade for att de ska kunna vara goda ambassadorer for Oxe-
[6sunds kommun aven om de inte arbetar kvar men ett gott avslut skapar &ven
en trygg arbetsmilj6 fér de som ar kvar.

e Atgard - 1 Oxelésunds kommun ska alla medarbetare som avslutar sin
anstallning ha ett avgangssamtal med sin narmaste chef.

e Atgérd - For att ta tillvara synpunkter och erfarenheter fran medarbetare
som slutar skickas fran och med hosten 2020 en avgangsenkat till tillsvi-
dareanstéllda medarbetare som ska sluta. Syftet ar att utifran dessa erfa-
renheter kunna utveckla Oxelésunds kommun som en attraktiv arbetsgi-
vare. Sammanstéllning av resultaten av dessa presenteras forvaltningsvis
och vid del- och helarsredovisningar.

e Atgard — Sedan 2023 har HR-enheten haft i uppdrag att, utéver narmaste
chefs avgadngssamtal aven genomféra ett avslutningssamtal med chefer
och strateger. Detta i syfte att fanga upp orsaker till uppséagning samt for
forlag pa forbattring.



