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Syfte med kompetensforsorjningsplanen

En god kompetensforsérjning innebér att vi kan attrahera, rekrytera,
behalla och utveckla kompetens. Konkurrensen stéller krav pa att vi
kontinuerligt och aktivt sékerstéller att ratt kompetensstruktur finns
tillginglig for att na verksamhetens mal.

Overkalix kommun vill uppfattas som en attraktiv arbetsgivare, vilket #r
en framgangsfaktor i konkurrensen om kompetent personal. Medarbetare i
kommunens organisation ska uppleva meningsfullhet och engagemang
samt mdjlighet till en god kompetensutveckling. Arbetsklimatet ska
priiglas av arbetsgliddje, dialog och delaktighet. Kompetenta medarbetare
dr en viktig faktor for att ge effektiv service, visa goda resultat och na de
politiska malen med verksamheten.

Personalforsérjning ér en strategiskt viktig fraga for Overkalix kommun
idag och i framtiden. Samtliga verksamheter &ér beroende av kompetent
personal for att vi ska kunna leverera bésta mojliga tjanster till
kommuninvanarna.

Syftet med denna plan #r att identifiera kommande personalbehov genom
att belysa personalsituationen idag samt vilka faktorer i omvétlden som
paverkar vara verksamheters personalbehov. I planen beskrivs vilka
strategier vi ska satsa pa for att séikra kommande personalforsorjnings-
behov. Detta handlar om att utveckla och behalla befintlig kompetens men
ocksd om att rekrytera ny kompetens. Personalforsorjningsplanen ska
revideras varje mandatperiod och vid behov.

Definition av olika begrepp

Kompetens - adekvat grundutbildning samt férmagan och viljan hos medarbetaren att
utfora en konkret arbetsuppgift genom att tillimpa, utveckla och utbyta erfarenheter.

Kompetensforsorjning - Process i organisationen for att fortlopande sikerstélla att rétt
kompetens finns tillgénglig for att né verksamhetens mal.

Kompetensutveckling - Aktivitet for att bredda/htja medarbetarens och gruppers
kompetens.




2 Personalstruktur

Alla siffror avser 1 januari 2013

2.1 Antal arsarbetare

Kommunstyrelsen
Socialndmnden
Barn- o utbildningsndmnd

Hela kommunen

2012 2011
72,43 73,82
164,10 165,24
75,87 78,17
312,40 317,23

Anstiillda per dldersgrupp i procent, samtliga néimnder

Alderssammanstélining

40-49 50-59 60-

Medelaldern for de anstillda 6kar

Medelaldern for kommunens medatrbetare &r ca 49 4r, for kvinnor ca 50 ar och for mén 47 4r.

Av de anstillda dir 52 % 50 ar eller éldre,

2.2 Pension

Under 2012 har 12 medarbetare avgatt med pension. (3,4 % av de tillsvidareanstéllda).

Kommunen star infor fortsatt kning av antalet pensionsavgangar de kommande &ren.

Pensionsaldern #r flexibel mellan 65-67 &r. Berfiknat pa pensionsavgang vid 65 ars alder si
kommer inom 10 &r 118 medarbetare att avgd med pension.




Beriiknad pensionsavgang (antal per ér)
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Under 2012 var den verkliga genomsnittliga &ldern for pensionsavgang 64,5 ar.

Pension inom 10 ar

(Tillsvidareanstillda fodda 1945-1955)

Forvaltning Antal Andel %
Kommunstyrelsen 21 28,0
-Varav ekonomibitr/lokalv/ 10

ledsagare /kokerska, beh, ass

-varav vaktméstare/maskinister/

yrkesarb/lastbilsforare 4

varav handléggare/avd chef/ 3
fastighetsingenjor, forv chef, 4

pers. chefréiddn chef

Barn o utbildningsndimnden 35 41,6
-varay lirare 17

-varav forskolldrare 3

-varav barnskotare/elev ass 9

-varayv rektor-/férv chef 2

-varav skolskoterska 3

- varav handlédggare 1

- Socialnlimnden 62 31,9
-varav underskot/vardbitr/ 46

véardare

-varav sjukskdéterskor 8

-varav vaktmaéstare 0

-varav enhetschefer 1

-varav forvaltningschef- avd- 7

chef, handliggare

Totalt kommunen 118 33,4




2.3 Personalomsiittning

Under 2012 har totalt 30 tillsvidareanstéllda medarbetare slutat sina anstéllningar. Detta ger
en extern personalomséttning pé 8,5 %. Avgéngar med pension utgér 40,0 % av
personalomséttningen.

Antal anstiillda heltid/deltid

Anstiillningsform heltid deltid deltid deltid
75-99 50-74 -49

Kvinnor 143 112 1, 6

Min - 58 11 5 1

Av antalet anstiillda var 78,76 % kvinnor och 21,25 % méin. Av kvinnorna har 51,44 %
heltidsanstéllning. Motsvarande siffra bland ménnen &r 77,34 %,

2.4 Liner-jimstilldhet
Overkalix kommun genomfor regelbundet Iénekartliggningar for att sikerstilla en jimstilld
lénepolitik. Kvinnors 16n uppgick till 108,69 % av ménnens 16n. Medianlénen for kvinnor

under 2012 var 24.762 kr och f6r ménnen 22.783 kr. Den totala medianlénen r 24.320 kr.

2.5 Sjukfrianvaro

2012 2011
Sjukfrdnvaro/snitt per anstélld Antal dagar Antal dagar
Kommunstyrelsen 18,01 23,20
Barn- o utbildningsndmnd 16,01 16,40
Socialndmnden 12,08 12,14
14,06 15,25

Antalet sjukdagar per anstiilld har minskat med 1,19 dagar per anstélld under dret.
Sjukfréanvaron skiljer sig it mellan kommunens olika forvaltningar. Sjukfrénvaron har
minskat inom samtliga férvaltningar. Den storsta minskningen av antalet sjukdagar har skett
inom barn- och utbildningsnimnden. :

Sjukfranvaro procent

2012 2011
Total sjukfrédnvaro 6,68 6,97
- kvinnor 7,44 1.35
- mén 4,18 5,81
- Lingre #n 59 dagar 53,54 57,02
- Aldersgrupp -29 ér 3,15 2,36
- Aldersgrupp 30-49 ar 4,81 4,38

- Aldersgrupp 50-w 8,30 9,20




Hiilsa

Av samtliga medarbetare har 31 % inte haft ndgon sjukdag under aret.

Frisknirvaro 2012

0 dag % 1-5 dag % >6 dag % Nyckeltal
KS 31,76 23,53 44,71 55,29
BUN 28,28 2727 44,44 55,56
SOC 32,41 26,39 41,20 58,80
Totalt 31,25 26,00 42,75 57,25
Friskndiirvaro 2011
Totalt 33,76 22,94 43,30 56,70

Under 2012 har sjukfiénvaron i férhéllande till den arbetade tiden minskat négot. Den langa
sjukfrénvaron har minskat ndgot under &ret. Av samtliga sjukdagar i kommunen tillfaller 54
% dem som har en sjukperiod pa 59 dagar eller liingre. Det finns ett antal medarbetare vars
sjukfréanvaro stricker sig 6ver flera ar. Under aret har 33 medarbetare haft en franvaro
overstigande 59 dagar. Bland de langtidssjukskrivna var 13 medarbetare sjukskrivna pa deltid,
vilket motsvarar 39,40 procent. Under 2012 hade 25 medarbetare en sjukfranvaro dver-
stigande 59 dagar, av dessa var 10 medarbetare deltidssjukskrivna.

2.6 Kompetensfiorsiorjning i framtiden

De kommande &ren kommer att stélla krav pa att rekrytera och att avveckla personal samtidigt
som det &r viktigt att ta tillvara pa den kompetens som finns hos medarbetare som gar i
pension. Befolkningsutvecklingen och de ekonomiska ramarna kommer troligen att férédndra
var efterfragan pa personal, Mdjligheten att behélla en egen gymnasieskola, fortsatt
flyktingmottagning, utflyttning och méjligheten till 6kad tillvéxt i de lokala féretagen &r
avgorande faktorer for vért behov att dterbesitta tjénster vid pensionsavgang.

Vi vill hiir understryka vikten av goda arbetsrutiner och méjlighet att anvéinda kompetens fran
varandras ansvarsomraden. Vér strategi ska borga for att nyanstéllda, vikarier och
projektanstéllda ska fa en god start i var organisation som ska ge ett bestdende positivt
intryck.

2.7 Myndighetsutovning

Kraven pa de anstéllda inom myndighetsutévning (tex bistdndshandléggare, socionomer,
miljé-/hilsoskydds- och byggnadsinspektérer) &r higa, saviil akademiskt som att kunna
hantera olika behov. Komplexiteten i arbetet innebér att anstéllda ofta kéinner frustration och
svarighet att hantera helheten i arbetsuppgifterna. Omséttningen pé anstéllda i yrket &r stor
och kraven tenderar att bli stéire p& dem som #r kvar. Rekrytering till tjéinsterna ér ofta svéart
med risk for att det &r unga nyutbildade som alltfor snabbt far ansvar for de svaraste
arbetsuppgifterna och dérfor 16per stor risk att brénna ut sig.

Personalomséttningen i yrket riskerar att leda till arbetskrafisbrist — vilket kan motverkas
genom att utveckla arbetsplatser dér olika former av kompetens tas till vara. Redan idag finns
exempel pa att personer med olika former av funktionsnedséttning &r anstéllda i yrket.




3 Forvaltningarnas uppdrag for
kompetensforsorjningen i kommunen

3.1 Rekryteringsfrigor

Grunden till en attraktiv arbetsplats sékerstélls och blir bestéindig genom att kompetenserna
motsvarar yrkeskraven hos sévil arbetsgivare som alla anstéillda.

Vi striivar efter att ge chefer och fackliga foretridare medvetenhet, utbildning och personligt
ansvar i rekryteringsfrigor som oftast r en lang pagaende process fran initiering av
rekrytering till dess att en nyanstélld &r introducerad i arbetsuppgifterna och pa
arbetsplatsen. Alla inom forvaltningarna har hiir ett ansvar.

Personalkontoret bistar férvaltningarnas chefer i rekryteringar genom stod i hela
rekryteringsprocessen. Det ror sig om kravprofil, urval, intervjuer, referenstagning
samt i forekommande fall personbedémning genom personlighetstestet JobMatch.

En bra introduktion och ett gott bemotande av nyanstéllda skapar trygghet och fortroende
for organisationen och hjélper den nyanstéllda snabbare in i sitt nya arbete.

Rutiner for introduktion av nyanstéllda finns i Chefspérmen under flik 4, "Introduktion av
nyanstélld” (dven tillgénglig pa Bjornet).

Alla nyanstéillda gér igenom hela eller delar av kommunens centrala
introduktionsutbildningar. Det giiller tex utbildning i personalsystemet ”Sjélvservice”,
GroupWise, chefspirmen, ekonomisystemet mm. Ansvarig chef ansvarar for att ett anpassat
introduktionsprogram sétts ihop for den nyanstéllde. Det kan ocksa vara aktuellt med en
handledare att véinda sig till for st6d och hjélp. Férvaltningschefen har aterkommande
avstimningsmoten med chefer/arbetsledare for att stkerstilla en god introduktion.

3.1.1 Roller och ansvar

Personalkontoret leder, samordnar och féljer upp det kommunévergripande
strategiska arbetet med kompetensforsérjning och fungerar som konsultativt stod till
kommunens chefer.

Forvaliningschefen ansvarar for den strategiska kompetensférsoijningen pd samtliga
arbetsplatser inom forvaltningen.

Chefen dr ansvarig for att vétt kompetens finns tillgénglig for att uppnd malen inom sin
verksamhet, Chefen ska, utifrén verksamhetens krav och behov, uppmérksamma och ge
medarbetarna forutséttningar for personlig och yrkesméssig utveckling. Chefen har ocksé
ett ansvar att tillimpa, utveckla och utbyta kunskaper samt firdigheter.

Medarbetaren ska ta ansvar for sin egen utveckling vilket innebér en méjlighet och
skyldighet att delta i fortbildning samt utvecklings- och féréndringsarbete. Medarbetaren har
ocksa ett ansvar att tillimpa, utveckla och utbyta kunskaper samt férdigheter.




a2 Flexibilitet avseende anstiiliningar och arbetstider

Avtal om flexibel arbetstid finns inom négra kollektivavtalsomraden. Det innebér att man, i
den mén som verksamhetens behov tillater, under eget ansvar planerar sin egen arbetstid
inom givna ramar. All personal som tillimpar flextid ska fa information kring hantering av
flextid. Inom #ldrevéarden finns TimeCare som mdjliggor ett individuellt anpassat schema.

Chefer/arbetsledare har ett ansvar for att schemat i forsta hand ska anpassas efter
verksamhetens behov men i ett niira samarbete med véira medarbetare.

33 Lénebildning

Overkalix kommun har antagit en 16nepolicy och kriterier fér 16neséttning. Personalkontoret
har utarbetat rutiner for den arliga 16nerevisionen som antagits av personalutskottet, Alla
chefer far arligen i samband med 16nesamtal inf6r 16nerevisionen en paminnelse om
l6nepolicy/lonekriterier samt ett uppdrag att gora dem kénda f6r all personal.
Lonekartliggningar gors regelbundet och 4r en viktig del av arbetet med Iénebildning.

34 Ledarskap och medarbetarskap

Overkalix kommun har ett férvaltningsévergripande chefsutvecklingsprogram. Vi har under
flera &rs tid arbetat processinriktat med Sunt Liv i Overkalix for att skapa “den goda
arbetsplatsen”, Det &1 ett partssammansatt arbete dr politik, chefer/arbetsledare och fackliga
organisationer tillsammans drar upp riktlinjer for det praktiska arbetet.

Att arbeta bra tillsammans stimulerar utveckling, engagemang och trivsel samt en

aktiv och god personalpolitik.

35 Kompetensforsorjning
Kompetensforsorjning r en process for att sikerstélla att réitt kompetens finns och
uppfyller verksamhetens mal. Det innebiir att arbeta strategiskt och malmedvetet med
sddana processer syftar till att:
e Utveckla och behélla redan anstillda medarbetare
o Aftrahera och rekrytera nya medarbetare
o Avveckla medarbetare vid pensionering eller vid §vergéng av till annan verksamhet
Overkalix arbetar idag aktivt med kompetensforsorjningsprocessen. lompetensinventering
ska genomf&ras i forvaltningarna och fungera som utgéngspunkt f6r kommande

kompetensutvecklingsinsatser.

Inom Overkalix kommun ska alla erbjudas ett medarbetarsamtal per ar och dérefter
uppriitas individuella kompetensutvecklingsplaner,




3.6  Arbetsmiljo och rehabilitering

Fér att vi ska kunna behélla och utveckla var personal samt aftrahera nya
personer krivs ett aktivt arbete med arbetsmiljo och hélsa. Vi ser en hélsofrimjande
arbetsplats som en forutséttning for att kunna vara en god och attraktiv arbetsplats.

Forvaltningarna genomforde 2012 en uppféljande medarbetarenkét (AHA-enkéten) och
verksamheterna har dérefter arbetat med handlingsplaner. Chefer/Arbetsledare har under
véren 2013 utbildats i systematiskt arbetsmiljéarbete (SAM) for att fa verktyg att
implementera ett &nnu béttre arbetsmiljdarbete.

I rehabiliteringsfidgor finns en rehabiliteringshandléiggare som stod till forvaltningarnas
chefer, Overkalix kommun har antagit en rehabiliteringspolicy som reglerar vilka
méjligheter till stéd som finns utéver lagens krav.

Overkalix kommun har en integrerad foretagshilsovard, *Kommunhélsan”. Hir finns
tillgang till stéd for chefer och medarbetare 1 arbetsrelaterade problem, Kommunhélsan
finns i egna lokaler och har en anstélld foretagsskoterska samt avtal med foretagslékare med
bestkstider ca 2 ggr per ménad. Till kommunhélsan &r ocksa knutet andra funktioner som
KBT-terapeut, psykolog, beteendevetare, organisationskonsult och ergonom.

Alla medarbetare erbjuds att tréina en timme per vecka pa betald arbetstid sk
friskvardstimme. Friskvarden beskrivs i héftet M4 bra” som revideras arligen.

Det finns tillgang till grupper for t.ex. rokavvinjning, medicinsk yoga, mindfulness samt
tillgang till massagestolar. Grupper kan startas upp efter forfragan.

Hilsounderstkning erbjuds alla fian 55 ars dlder och dérefter vart tredje &r. Hilsoprofilen
dr en kartliggning av hélsotillstindet, eventuella férekommande riskfaktorer,
friskvardsstimulerande insatsforslag och samtal om alternativa livsstilsforéindringar for att
ma bra.

Kommunen subventionerar friskvérd for personal (nattpersonal och personliga assistenter)
som har svért att ta ut friskvard under arbetstid med ett friskvardsbidrag p& 600 kr enligt
sérskilda regler.

Tidigare inventering visar att ca 43 procent av de anstéllda nyttjar mojlighet till friskvard,
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4 Trender pa arbetsmarknaden

4.1 Mer rorlig arbetsmarknad

Idag #r det vanligare att byta arbetsgivare ofta och dagens organisationer férédndras
snabbt vilket stiller nya krav pa arbetsgivare och arbetstagare.

4.2 Ny syn pa karriiirutveckling

Idag &r det inte sjélvklart att karriéir betyder att klittra uppét i hierarkin, det kan lika
girna handla om att fa nya arbetsuppgifter/ansvarsomréaden.

4.3 Mer vidareutbildning hos arbetsgivaren

Allt eftersom ménga verksamheter kréver mer specialistkunskaper hos sina medarbetare
Okar kraven pa att arbetsgivaren tillhandahaller vidareutbildning. I ménga fall krévs
kompetenser som kanske inte finns pa den 6ppna marknaden.

4.4 Individuell anpassning och valfrihet

I samhiillet 6verlag kan vi se en trend med 6kad valfrihet for individen, detta paverkar dven

oss som arbetsgivare dér det i framtiden kan vara aktuellt att kunna erbjuda mer flexibla
16sningar avseende formaner, utvecklingsméjligheter och arbetsvillkor.

4.5 Viirderingar och identitet

I takt med att konkurrensen okar, kar ocksd behovet av att som organisation ha en
tydlig identitet med tydliga vérderingar och att leda verksamheten med hjélp av
dessa.

4.6 Mangfald

Vart samhiille blir allt mer préglat av méngfald med ménniskor fidn olika kulturer.

For att kunna mota kunder/brukare pa ett s bra sitt som mojligt krévs ett sé bra satt
som mdjligt kréivs ett aktivt arbete med méangfaldsfragor.
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5 Lokala faktorer

5.1 Demografi

Overkalix kommun har under de senaste 50 dren genomgatt en omfattande
befolkningsminskning. Antalet invanare minskade med 52 personer under 2012 och
invanarantalet var vid arsskiftet 3 497 personer. Under den senaste tiodrsperioden har
befolkningen minskat med 561 invanare. Kommunen har i mars 2013 uppdragit till
Statisticon att genomfora en avancerad prognos av befolkningsutvecklingen fram till &r
2022. Denna ér en del av underlaget for att placera for verksamheternas behov 1 framtiden,

Befolkningsprognosen visar féljande:

Totala folkméngden beréknas &r 2022 att uppgé till ca 3200. Andelen barn/ungdomar (0 —
19 &r) minskar nagot frén ca 700 personer till 600. Andelen i arbetsfor alder (20-64 ar)
minskar frdn ca 1800 personer till 1500 personer. Andelen 65 &r och #ldre Skar nigot frén
ca 1000 personer till 1100.

Om utvecklingen foljer denna prognos kan vi anta att underlaget for barnomsorg/skola
minskar ndgot och att andelen éldre ékar nagot vilket kan leda till nagot stéire efterfragan i
tldreomsorgen. Samtidigt minskar andelen som ska bidra till férsérjningen vilket kan
riskera minskade intikter likviil som arbetskrafisbrist i verksamheterna.

Invanarna i Overkalix kommun har en relativt 1ag utbildningsniva och medelinkomst
jamfort med 6vriga landet samtidigt som arbetslosheten &r relativt hg (7,7%). Ménga
pendlar till arbete i en annan kommun, i genomsnitt ca 270 personer per dag. Inpendlingen
dr ca 200 personer. Bland utpendlarna kan vi finna en del av var framtida arbetskraft dé det
kan réra sig om personer som skulle kunna lockas av arbete ndrmare hemmet,

5.2 Konkurrens om arbetskraft

Inom négra av véra verksamhetsomraden upplevs att det rdder en hérd konkurrens om

den kompetenta arbetskraften. Det har visats sig frimst vad giller tex fljande tjéinster:
sjukskdéterskor, lérare med viss behorighet och socionomer, Idag konkurrerar vi om
arbetskraften p4 hela marknaden, savél privat som offentlig. Svérigheterna att

rekrytera har visat pa att vi haft svart att konkurrera med loner, trots att lonen som erbjudits
legat hogre &n de arbetsgivare som vi konkurrerar med.

53 Kundkrav och kompetensbehov
Idag kan vi se 8kade krav fran kommuninvanarna. De férvéntar sig en hog
effektivitet kombinerat med en hog kvalitet pd utforda tjdnster. Detta kréiver att vara

medarbetare har en hég kompetens inom sina respektive omraden och att vi fortsétter att 6ka
vér tillgéinglighet och servicenivd genom att tex utveckla moderna e-baserade tjéinster.
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6 Framtiden

6.1 Aktiviteter och utvecklingsinsatser

o Arbeta for en hbg kompetens inom forvaltningarnas ansvarsomraden

Ta fram och folja upp individuella kompetensutvecklingsplaner f6r medarbetarna
Tillhandahélla praktikplatser och examensarbeten for studerande inom véra
verksamhetsomraden

Tillhandahélla praktikplatser for nyanlénda, fas 3 mfl

Hélla arbetsmiljofragorna aktuella genom utbildning

I Sunt Liv fortsétta att arbeta for att skapa “den goda arbetsplatsen”

Vid nyanstéllningar beakta jimstélldhetsfragor och etnisk mangfald

Utveckla metoder for god resursplanering

Oversyn av lonekriterier och 16nepolicy

6.2 Den goda arbetsplatsen

Personalkontoret ska under 2014/2015 utreda foljande fragor for att Ska Overkalix
kommuns attraktivitet som arbetsgivare:

Heltid en réttighet — deltid en m&jlighet

Semestervixling — forutséttningar for att byta semesterlén mot fler semesterdagar
Ogonoperationer med bruttoléneavdrag

Mojlighet till hilsounders6kningar via féretagshélsovarden for alla oavsett alder
Friskvardstimme — friskvardsbidrag, hur ska det se ut i framtiden

Framtidens kontor - Méjlighet att arbeta hemifrén och pé resande fot

Ny lénepolicy — nya l6nekriterier

6.3 Samarbete runt kompetensforsorjning genom SON (Samarbete Ostra
Norrbotten)

Kommunerna i Ostra Norrbotten har erhéllit projekimedel f6r &ren 2013 — 2015 bla for att
inventera och planera f6r kompetensférsérjning inom utvalda omraden samt for hur
kommunerna biittre kan planera for att ta tillvara flyktingarna som en resurs i
kompetensforsérjningen. '
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