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1 Inledning

Kompetensforsorjningen ar valfardens storsta utmaning. Det handlar om att sakerstélla att ratt
kompetens finns i verksamheterna. En stor utmaning ar att den arbetskraft som finns i Sverige inte
récker till och darmed kommer inte arbetsgivare inom vélfarden att enbart kunna tillgodose det
kompetensbehov som finns genom att rekrytera fler. Det & och kommer fortsétta vara viktigt att
tillvarata, utveckla och behalla befintliga medarbetare samt att vara innovativ, férandringsbenéagen och
hitta nya arbetssatt'. Grundfragorna ar darfor; vilken kompetens behovs, hur erhalls den kompetens
som saknas pa basta satt och hur behaller kommunen den kompetens som behovs?

Nordmalings kommun star infor utmaningar nar det galler den framtida kompetensforsorjningen. Fram
till &r 2029 kommer ca 15 % av alla tillsvidareanstallda att ga i pension. Utover detta tillkommer
sjukfranvaro och annan omsattning av medarbetarna.

Genom att kontinuerligt folja upp och utvéardera kompetensforsorjningsarbetet sa sakerstéller
organisationen att den fortsatter vara attraktiv bade for nya och befintliga medarbetare samt ge
Nordmalings kommuns medborgare, kunder och andra intressenter samhéllsservice av god kvalité.

1.1 Planens syfte

Syftet med kompetensforsdrjningsplanen &r att skapa en gemensam inriktning for hur Nordmalings
kommun som arbetsgivare ska arbeta med fragan. Planen ska tydliggéra kommande kompetensbehov
samt att visa pa vilka strategier, insatser och arbetssatt Nordmalings kommun maste satsa pa for att
sakerstalla framtida kompetensbehov pa kort och lang sikt.

Nasta steg ar sedan att pa bade kommundvergripande- och sektorniva identifiera aktiviteter som syftar
till att gynna kommunens kompetensforsorjning och arbete for att vara en attraktiv arbetsgivare.
Planen ska vara ett verktyg i styrning och ledningsarbetet och ett underlag till budget och
verksamhetsplaneringen.

1.2 Implementering och ansvarsfordelning

Detta a&r en kommundvergripande plan. Varje sektor ansvarar sedan for att analysera och bryta ner
fokusomradena och strategierna till konkreta aktiviteter i en

handlingsplan och jobba med dem pa ett satt som &r gynnsamt i de egna Strategisk kompetensférsérjningsplan
verksamheterna. De bor inforlivas i verksamhetsplaneringen sa att de Kommundvergripande
svarar upp mot verksamhetsmalen. Handlingsplanerna ska kontinuerligt
arbetas med for att kompetensforsorjningen ska bli en fortlopande
process.

Sektorspecifika analyser

Handlingsplaner med konkreta
aktiviteter/atgarder

1 personal- och kompetensforsorjning | SKR (230904)
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HR-enheten ansvarar for att ha en dverblick dver det strategiska arbetet med kompetensforsorjning
fran central niva. Ambitionen &r att sa langt det ar mojligt centralisera/synka de utmaningar som ar
gemensamma for majoriteten av vara verksamheter i syfte att effektivisera och skapa en enhetlighet.
En arlig uppfoljning sker centralt for att stimma av arbetet och sékerstélla att arbetet gar framat.

2 Utgangspunkter

Nordmalings kommuns kompetensforsorjningsarbete utgar ifrdn kommunens vision och mal.
2.1 Vision

Nordmalings kommuns vision ar;

Nordmaling dr... — Néra havet — Nara naturen — Néra stdder — Néra varandra

Nordmalings framgangsfaktorer for att vara nara handlar om; lage och livsmiljo, kultur och fritid,
infrastruktur, hallbarhet och foretagsklimat.

Nara arbetet, verka tillsammans, vara ambassadorer/foresprakare och utveckla valfarden for att framja
en god livsmiljo for medborgarna &r nagra av inriktningarna som Nordmalings kommuns som
arbetsgivare ska jobba mot genom de politiska malen och strategierna i denna plan.

2.2 Politiska mal

Nordmalings kommun malsattning ar att vara en attraktiv arbetsgivare. For att uppna detta har
kommunstyrelsen tre mal, vilka ar;

o Attraktiva och halsofrémjande arbetsplatser.
e Ledarskap som skapar forutsattningar for goda resultat.
e Engagerade medarbetare med ratt kompetens.

Arbetet med kompetensforsorjning och insatserna i denna plan har en stark koppling till dessa mal.
Inte minst i inriktningen att kommunen ska vara en attraktiv, hallbar, utvecklande organisation.
Resultatet av arbetet ska paverka malresultatet i en positiv riktning.

Nordmalings kommun ska aven verka for en lag personalomsattning som maéjliggor att kompetensen
stannar kvar i organisationen.

Jamstalldhets-, hallbarhets- och barnperspektivet ska aven finnas med som en naturlig del i allt arbete
Vi gor.2

2\/erksamhetsplan 2023, Nordmalings kommun
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2.3 Vitillsammans, Vi-sam

Vi-sam ar Nordmalings kommuns namn/slogan for det gemensamma arbete vi utfor som arbetsgivare
och medarbetare. Vi-sam skapades under ett arbete med att infora friskfaktorer som en naturlig del i
organisationen, med start ar 2021. Tillsammans gor vi jobbet battre och det for oss nara varandra.

Det strategiska kompetensforsorjningsarbetet ar ett gemensamt arbete, Nordmalings kommun som
arbetsgivare och fackliga parter. Arbetsgivare och arbetstagarorganisationerna behdver jobba
tillsammans i samverkan for att lyckas med kompetensforsorjningen pa basta sitt.

3 Omvarldsanalys —vad i omvérlden paverkar var
kompetensforsérjning?

For att forsta hur vi ska forhalla oss till kompetensforsérjning behover vi ocksa forsta det sammanhang
vi verkar i, savél arbetsmarknaden i stort som de specifika forutsattningar som géller for Nordmalings

kommun. | detta avsnitt presenteras en analys av omvéarlden och Nordmalings forutsattningar som kan

paverka kompetensforsorjningen.

3.1 Demografi

Befolkningsutvecklingen i varlden bromsar in och manga lander far en allt mer aldrande befolkning.
Detta leder till att ekonomier och samhallsstrukturer paverkas och forandras. Den demografiska
utvecklingen paverkar Sveriges ekonomi, arbetsmarknad och sociala ordning. Befolkningens storlek
och alderssammanséttning paverkar hur efterfragan pa valfardstjanster (tjanster inom kommuner,
regioner inkl. privata utforare) ser ut och behovet varierar dver tid. Samhéllsplanering och finansiering
behover darmed anpassas efter de skiftande forutsattningarna. 3

3.1.1 Avtagande befolkningsdkning

Enligt Statistiska centralbyrans (SCB) befolkningsprognos kommer befolkningen i Sverige att 6ka
med drygt en halv miljon personer under 2021-2031. Vilket ar en halvering jamfért med
befolkningsutvecklingen under 2011-2021 (minskningen beror bland annat pa den stora
flyktinginvandringen som var under ar 2015-2016).

3.1.2 Aldersstruktur
Under artiondet 2021-2031 ar det en kraftig 6kning av aldre personer, det vill séga personer 80 ar eller

aldre. Denna aldersgrupp kommer att 6ka med nastan 50 procent fram till ar 2031. Av den totala
befolkningsdkningen pa 512 000 personer star alltsa denna aldersgrupp for ca 264 000 personer.

8 Vagval for framtiden 5 — En spaning mot ar 2035. Rapport fran SKR.
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Foregaende tioarsperiod dkade gruppen med endast 61 000 personer (vilket motsvarade ca 6 procent
av den totala befolkningstkningen).

Andelen barn och unga forvantas minska med ca 0,4 procent (ca 11 000 barn och unga) mellan 2021-
2031. Det &r framst barn och unga upp till 15 &r som forvantas minska medan unga i gymnasiealder
Okar med 10 procent.

Det forvantas aven vara en lag okningstakt av personer i arbetsfor alder, det vill sdga personer 20-66
ar. Fram till 2031 beraknas gruppen oka med ca 4 procent (ca 253 000 personer), vilket &r en
minskning fran foregaende tioarsperiod da gruppen 6kade med ca 6,2 procent. Att personer i arbetsfor
alder 6verhuvudtaget 6kade mellan &r 2011-2021 beror pa att antalet utrikesfodda personer i gruppen
okade. Utrikesfodda star daven denna tioarsperiod for den strsta delen av den totala 6kningen av
personer i arbetsfor alder. En annan skillnad denna tiodrsperiod jamfort med foregaende &r att
okningen framst finns bland de yngsta (20-24 ar) och aldsta (60-66 ar) i gruppen.

Den demografiska utmaningen varierar dock dver landet, i sex av tio kommuner minskar personer i
arbetsfor alder samtidigt som &ldre 6kar kraftigt. Detta ar verkligheten framst i de sma och medelstora
kommunerna.*

3.1.3 Arbetsmarknadsprognos, sysselsatta och arbetsloshet

Alla personer som ar i arbetsfor alder, 20-66 ar, ar inte alltid sysselsatta (i arbete). En del ar
sjukskrivna, studerar, arbetsldsa eller ar pensionarer. Antalet sysselsatta berdknas dock fortsatta 6ka
under 2021-2031 till féljd av den demografiska utvecklingen. Aldre personer har de senaste 20 &ren
stannat kvar langre i arbete och om denna trend fortsatter sa kommer dven antalet sysselsatta 6ka mer®.

Det finns daremot manga osakerhetsfaktorer i vérlden och i Sverige just nu som paverkar
arbetsmarknadens utveckling. Rysslands krig mot Ukraina, 6kad inflation, héjda rantor och dkade
energipriser ar faktorer som kan paverka till en svagare utveckling pa arbetsmarknaden och fler
arbetslosa.’

Arbetslosheten fortsatta minska trots osékerhetsfaktorer bade geografiskt sett och till olika grupper av
arbetslosa. | juli 2023 lag arbetslosheten i Sverige pa 6,3 procent (6,7 procent juli 2022). Vasterbottens
Ian har bland de lagsta arbetsloshetssiffrorna i riket och i juli 2023 1ag arbetslsheten i lanet pa 3,7
procent (4,3 procent juli 2022). Nordmalings kommun hade motsvarande manad en arbetsloshet pa 4,3
procent (4,9 procent juli 2022).”

4 Valfardens kompetensforsarjning — Personalprognos 2021-2031 och hur valfarden kan mota
kompetensutmaningen. SKR

5 Vilfardens kompetensforsorjning — Personalprognos 2021-2031 och hur vélfarden kan mota
kompetensutmaningen. SKR

& Konjunktur- och arbetsloshetsbedomning Oktober 2022. Arbetsformedlingen

7 https://arbetsformedlingen.se/statistik/ (230906)
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3.1.4 Arbetskraftbrist (personalprognos- och behov)

Svensk arbetsmarknad star infor en stor utmaning géllande att hitta ratt kompetens. Bade privat och
offentlig sektor patalar att det rader personalbrist inom manga olika verksamheter. Manga kommuner
och regioner &r redan i ett besvarligt rekryteringslage. Forutsattningarna skiljer sig daremot at 6ver
landet och det beror framst pa att kommunernas befolkningssammansattning varierar kraftigt. En
aldrande befolkning i kombination med en stor utflyttning gor att det i manga kommuner inte finns
tillrackligt med personer i arbetsfor alder. Det ar d&ven mer patagligt for arbetsgivare som ar langt ifran
laroséten och/eller storstader att hitta ratt kompetens.

Pa grund av demografins utveckling med en aldrande befolkning och pensioneringar fram till 2031
behover enbart vélfarden anstalla ca 410 000 personer. Behoven av anstallda ar starkt koncentrerat till
aldreomsorgen dar det behdvs en 6kning av antalet medarbetare med ca 31 procent pa grund av
demografin, vilket innebar ca 58 500 personer och nastan lika manga beraknas dven ga i pension.
Utover detta sa tillkommer rekryteringar pa grund av 6vrig rorlighet da medarbetare avslutar sin
anstéllning. Behovet av personal i forskola, fritidshem och grundskola férvantas minska med ca 3-4
procent pa grund av att gruppen barn och unga minskar nagot. Rekryteringsbehovet kvarstar dock
inom verksamheterna for att fa behorig personal och kunna ersétta pensionsavgangar samt évriga
avgangar.

Det 6kade behovet av antalet anstallda och utvecklingen av antalet personer i arbetsfor alder gor att
antalet sysselsatta i Sverige inte racker till. Da efterfragan pa personal &r stor bade inom privat och
offentlig sektor sa ar det en stor konkurrens av befintlig arbetskraft. Rekryteringslaget har varit svar i
nagra ar, ar det idag och kommer att vara det framover.

| kommunerna ar det yrkesgrupperna underskoterskor, vardbitraden och sjukskoterskor som det ar
storst behov av fram till ar 2031. 8

Redan idag visas det dven ett intresse fran industrier for Norrland som ett potentiellt tillvaxtomrade.
Etablerar sig fler industrier i norra Sverige kommer konkurrens om befintlig arbetskraft 6ka markant.

3.1.5 Nordmalings kommuns befolkning

Nedan redovisas statistik fran Kolada® gallande Nordmalings befolkningssammansattning och
utveckling. Nordmalings befolkningsmangd har de senaste aren visat pa en nedatgaende trend. Fran ar
2019 till 2022 har antalet invanare minskat med 77 personer.

8 valfardens kompetensforsorjning — Personalprognos 2021-2031 och hur vélfarden kan mota
kompetensutmaningen. SKR
® https://www.kolada.se/verktyg/jamforaren/?focus=16796&report=74560
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Antal invanare

Nordmaling 2019 2020 2021 2022
Invanare totalt, 7143 7108 7100 7066
antal

Antal invanare 2019-2022. Statistik uttaget fran Kolada.

Nordmaling har en éldre befolkning dar antalet dodsfall har 6kat under de senaste aren samtidigt som
antalet fodda har minskat. Det har flyttat in fler personer under ar 2019-2022 4n vad det har flyttat ut.
Totalt &r det 1449 personer som flyttat in jamfért med 1422 personer som flyttat ut.

Befolkningsutveckling

Nordmaling 2019 2020 2021 2022
Fodda, antal 69 66 67 64
Ddda, antal 82 79 92 101
Inflyttade till 397 343 366 343
kommunen, antal

Utflyttade fran 356 365 357 344

kommunen, antal
Befolkningsutveckling 2019-2022. Statistik uttaget fran Kolada.

I Nordmaling &r gruppen aldre (65+) och yngre (0-19 ar) storre &n den i arbetsfor alder (20-64 ar).
Nordmaling har en aldre befolkning (65 +) &n riket.

Aldersstruktur

Aldersstruktur 2022, andel (%)
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Aldersstruktur &r 2022, Statistik uttaget frén Kolada.
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3.2 Utmaningar och trender som forandrar arbetsliv, kompetens och
ledarskap
3.2.1 Kommuner som arbetsgivare

En stor andel av medarbetare inom kommuner och regioner upplever att jobbet & meningsfullt
jamforelsevis med andra sektorer. De uppger att deras jobb &r intressant, stimulerande och att de &r
ndjda med sina jobb. Det som just gér jobben meningsfulla, intressanta och stimulerande ar samtidigt
det som ibland kan gora dem svara. Det finns stora utmaningar och risker i jobb som just ar
manniskonara bade nar det géller den fysiska och den sociala- och organisatoriska arbetsmiljon. Detta
ar delar som arbetsgivaren behdver hantera.

Det som forsvarar kommunernas kompetensforsorjning ar att aven om det finns bade positiva och
utmanande delar i valfardsjobben, sa ar det nastan alltid bara de negativa delarna som lyfts i media.
Detta paverkar bade befintliga medarbetare och de potentiella nya/framtida medarbetarna.

3.2.2 Kompetens matchar inte behov

Befintlig kompetens matchar inte vad arbetsgivare efterfragar. De personer som &r arbetslosa, framst
de som &r langtidsarbetslosa, uppfyller inte arbetsgivares kompetens- och utbildningskrav som finns
inom sektorn.

Nordmalings kommun har som manga andra kommuner och regioner en rekryteringsutmaning nar det
galler bland annat att sékerstalla tillgangen till kvalificerad personal inom de jobb som omfattas av
legitimationskrav, exempelvis sjukskdterska, larare, arbetsterapeuter och fysioterapeuter. Behovet ar
storre &n antalet som utbildar sig. Det géller &ven att kunna attrahera dessa grupper till oss som
arbetsgivare. 1

3.2.3 Ungas uppfattning av valfardens yrken

Unga personer i aldern 16-29 ar visar pa ett dkat intresse for vélfardsyrkena bland annat som
underskaterska , larare, socionom och psykolog. Intresset for olika yrken skiljer sig daremot at utifran
bostadsort, alder och bakgrund. Unga med utlandsk bakgrund har generellt ett hogre intresse for yrken
inom valfarden. Unga som bor pa landsbygden och i mindre stader kan aven i storre utstrackning an de
som bor i storstader/storstadsomraden tanka sig att jobba inom vélfarden som exempelvis
forskollarare, personlig assistent, underskoterska och elevassistent.

Dagens unga tycker att en hog 16n ar det allra viktigaste hos en framtida arbetsgivare (lite hdgre rankat
hos killar &n bland tjejerna). Andra faktorer som &r viktiga &r en bra arbetsmiljo, en trygg anstéllning,
bra arbetsvillkor och formaner, trevliga kollegor och en bra chef.

10 valfardens kompetensforsorjning — Personalprognos 2021-2031 och hur vélfarden kan mota
kompetensutmaningen. SKR
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For att locka fler yngre till vélfardsjobben lyfts bland annat att kommuner kan bli battre pa att visa upp
sig och ge mer information om jobben genom skolor, sociala medier, studiebesék med mera. De lyfter
aven att kommuner och regioner maste bli battre pa att erbjuda olika vagar in i jobben, d&ven om de
saknar eller har kort arbetslivserfarenhet, genom exempelvis feriejobb och praktik.!

3.2.4 Ettlangt och hallbart arbetsliv

En trend som finns pa arbetsmarknaden &r att aldre personer stannar kvar i arbete allt langre. SKR
(Sveriges kommuner och regioner) och Sobona (Kommunala foretagens arbetsgivarorganisation) har
tillsammans genomfort en studie med syftet att ge en bild av hur personer mellan 36 och 65 ar ser pa
arbetslivet, att byta yrke och att arbeta langre.

Studien visar att trevliga kollegor/bra stamning pa arbetsplatsen, bra chefer och ledarskap samt
intressanta arbetsuppgifter i grund och botten &r det mest centrala for att uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare. Detta innebér att de befintliga medarbetarna ar de allra viktigaste ambassadérerna och
den storsta tillgangen i arbetet med arbetsgivarvarumarket. Andra viktiga faktorer ar arbetsvillkor,
formaner och kompetensutveckling oavsett alder (inte minst i ett arbetsliv som forandras snabbt).

De framsta drivkrafterna for att byta yrke bland personer mitt i arbetslivet ar enligt studien att fa
roligare och mer meningsfulla arbetsuppgifter, battre 16n och storre flexibilitet. Sex av tio svarar ocksa
att de motiveras att byta for att de vill ha férandring. Det uppges dven att narheten till den typ av jobb
man &r intresserad av att byta till, &r en viktig faktor for att ta steget till att vidareutbilda sig senare i
livet.

Vad galler att arbeta langre visar studien att for manga &r arbetstider och flexibilitet en nyckel for att
vilja jobba langre, men ocksa villkor och majligheten att fa anvanda sina erfarenheter i exempelvis en
expertroll. 1?

3.2.5 Okat fokus pa digitalisering

Ett okat fokus pa digitalisering och dess fordelar ar en nyckelfaktor i framtidens
kompetensforsdrjning. Det &r genom smart digitalisering som arbetsgivaren kan ersatta en hel del av
monotona arbetsuppgifter som idag tar mycket tid for medarbetarna. Det hander en hel del inom
omradet och vélfarden behtver vara uppdaterade och hitta nya losningar for att effektivisera arbetet
ytterligare genom exempelvis robotisering. Digitaliseringen kommer &ven spela en allt storre roll for
hur attraktiva en arbetsgivare uppfattas vara for framtida medarbetare, allt fran att ha anvandarvanliga
moderna system till att moéjliggora distansarbete och erbjuda digitala métesformer. En del av
medarbetarna ar bosatta utanfor eller pa annan ort varfor distansarbete som forman kan vara avgérande
i attraherandet av viss kompetens.

11 Unga och valfardsjobben. Intresse, attityder och tankar kring jobben i kommuner och regioner. SKR
12 Mitt i livet — attityder till jobb, yrkesvéxling och ett forlangt arbetsliv, SKR
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4 Nordmalings kommun som arbetsgivare

| detta avsnitt presenteras en del indikatorer/nyckeltal som paverkar arbetsgivaren Nordmalings
kommuns kompetensforsorjning.

4.1 Indikatorer
4.1.1 Antal anstallda

Inom Nordmalings kommun finns totalt 660 medarbetare (manadsavlonade), matdatum 31 augusti
2023. Av dessa ar 609 (92,3 procent) tillsvidareanstallda. Samma tid 2022 fanns 650 medarbetare och
av dessa var 581 (89,4 procent) tillsvidareanstallda. Organisationen har 6kat med bade antalet
manadsavl6nade medarbetare och andelen tillsvidareanstallda.

Antal manadsavldnade medarbetare, i antal och arsarbetare

Antal medarbetare Arsarbetare/omr. heltid

Antal medarbetare 2023 660 614,756
- Varav tillsvidareanstallda 609 570,209
- Varav visstidsanstallda 51 44 547
Antal medarbetare 2022 650 596,610
- Varav tillsvidareanstallda 581 534,93
- Varav visstidsanstéllda 69 61,68

Antal manadsavlonade i antal tillsvidare-/visstidsanstallda och arsarbetare, avtal AB, méatdatum per 31 augusti. Statistik
uttagen fran Visma/Personec.

Av de 660 manadsavlénade medarbetarna som jobbar inom Nordmalings kommun aterfinns halften av
dessa inom sektor omsorg. Darefter ar det sektor utbildning med 243 medarbetare (36,8 procent),
gemensam service med 45 medarbetare (6,9 procent) och sektor samhéallsbyggnad med 42 medarbetare
(6,4 procent).

Av de 660 medarbetarna ar 549 kvinnor (83 procent) och 111 man (17 procent). Vid en utrakning i
procent utifran nedanstaende siffror blir férdelningen kvinnor och mén inom respektive sektor
foljande; Sektor omsorg: 86 procent kvinnor, 14 procent mén. Sektor utbildning: 87 procent kvinnor,
13 procent mén. Sektor samhallsbyggnad: 52 procent kvinnor, 48 procent man och gemensam service:
69 procent kvinnor, 31 procent mén. Sektor samhéllsbyggnad &r den sektor som totalt sett &r mest
jamstalld. Dock finns det inom sektorn en ojamstélldhet da det inom vissa arbetsgrupper enbart finns
kvinnor och inom vissa enbart man.
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Antal manadsavlonade medarbetare per sektor

Sektor/Organisationsdel =~ Antal medarbetare Varav kvinnor Varav man
Sektor omsorg 330 284 46

Sektor utbildning 243 212 31

Sektor samhallsbyggnad 42 22 20
Gemensam service 45 31 14
Nordmalings kommun,

totalt 660 549 111

Antal manadsavlénade per sektor, avtal AB, matdatum 31 augusti, 2023. Statistik uttagen fran Visma/Personec.

4.1.1.1 R&ddningstjansten

Raddninsgstansten bestar av fyra grupper med sex raddningstjanstpersonal i beredskap i varje grupp,
totalt 24 stycken. For att minska sarbarheten i beredskapsgrupperna ar det dven 6nskvart att det finns
en reserv i varje grupp. Inom R&ddningstjansten fanns det 27 st raddningstjanstpersonal i beredskap
och en raddningschef samt en tf.raddningschef (med beredskap), métdatumet 31 augusti 2023.
Denna verksamhet har (och har haft under en langre period) en hdg omséttning bland

beredskapspersonalen. Vilket medfor ett kontinuerligt arbete med att rekrytera nya, introducera och
utbilda men dven att behalla de som redan finns anstéllda.

4.1.2 Antal medarbetare per chef

Antal medarbetare per chef i genomsnitt

Sektor Antal medarbetare Antal chefer (med Genomsnitt
understallda medarbetare per chef
medarbetare) (inkl. chefer)

Sektor omsorg 330 13 25,4

Sektor utbildning 243 8 30,4

Sektor 42 4 10,5

samhallsbyggnad

Gemensam service 45 6 7,5

Nordmalings

kommun, totalt 660 31 21,3

Antal medarbetare/chef i genomsnitt per sektor, manadsavlénade, avtal AB, matdatum 2023-08-31.

Nordmalings kommun har 31 chefer med personalansvar (exklusive kommunchef), vilket i detta
avseende menas direkt understéallda medarbetare anstéllda pa kollektivavtal allmanna bestammelser
(AB). | kommunen finns ett fatal chefsbefattningar dar det inte finns direkt understallda medarbetare
eller anstallda pa AB, sa som sakerhetsskyddschef och raddningschef.

Genomsnittet hamnar pa 21,3 medarbetare per chef. Inom organisationen och per sektor forekommer
sedan stora variationer i hur antalet understallda medarbetare faktiskt ser ut. Det dr cheferna/rektorerna
inom sektor utbildning som har flest antal medarbetare och cheferna inom gemensam service som har
minst antal medarbetare i snitt. | de sektorer dér det &r flest antal medarbetare per chef (utbildning och
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omsorg) ar det framst kvinnliga chefer. Inom sektor utbildning &r 7 av 8 chefer kvinnor och inom
sektor omsorg &r 10 av 13 chefer kvinnor.

4.1.3 Organsiationsoversikt chef- och ledarskapet

Organisationsdversikt dver chef- och ledarskapet (alla chefs- och ledarbefattningar) ur en
jamstélldhetsaspekt (juridiskt kon). Oktober 2023:

Kommunchef
1 man

Sektor

Gemensam service, 5 Sektor omsorg, Sektor utbildning,
samhilisbyggnad,
7 chefer 13 chefer 8 chefer
5 chefer
Varav 4 méan och 3 « Varav 3 mén och 10 Varav 1 man och 7
. Varav 3 man och 2 . .
kvinnor kvinnor kvinnor kvinnor

4.1.4 Sysselsattningsgrad

Medelsysselsattningsgraden bland medarbetarna ligger pa 92,86 procent. De kvinnliga medarbetarna
har lagre medelsysselsattningsgrad an de manliga medarbetarna. Det dr enbart inom gemensam service
dar kvinnorna har hdgre medelsysselsattningsgrad an mannen. Sektor samhallsbyggnad har den hdgsta
medelsysselsattningsgraden och sektor omsorg den lagsta inom organisationen.

Nordmalings kommun har ett politiskt beslut om att; Nordmalings kommun ska ha som mal att
erbjuda heltid vid nyanstéllningar samt att redan anstéllda ska erbjudas 6nskad sysselsattningsgrad.
Det pagar ett arbete i verksamheterna (framst inom sektor omsorg) mot att bli en heltidsorganisation.

Medelsysselsattningsgrad

Sektor Totalt, % Kvinnor, % Man, %
Sektor omsorg 88.11 88.63 92.08
Sektor utbildning 96.11 95.57 99.69
Sektor Samhaéllsbyggnad 99.85 99.72 100.00
Gemensam service 96.22 97.10 94.29
Nordmalings kommun 92.86 92.24 95.94

Medelsysselsattningsgrad %, manadsaviénade, avtal AB, matdatum 2023-08-31. Statistik uttagen fran Visma/Personec.
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4.1.5 Aldersstruktur

Aldersstrukturen i organisationen férdelar sig enligt foljande. Den stérsta gruppen med 186
medarbetare (28,2 procent) befinner sig i aldersspannet 50-59 ar, darefter kommer aldersgruppen 30-
39 &r med 153 medarbetare (23,2 procent). Av Nordmalings kommuns 660 manadsavlénade
medarbetare dr 108 personer (16,4 procent) 6ver 60 ar.

Av de 549 kvinnliga medarbetarna ar den storsta gruppen, med 157 personer (28,6 procent), i
aldersintervallet 50-59 ar. Av de 111 manliga medarbetarna ar det aldersgruppen 40-49 ar dar flest
antalet, 35 personer (31,5 procent), befinner sig.

Antal manadsavlénade per aldersintervall

Aldersgrupp Personer, totalt = Varav kvinnor Varav man
20 -29 69 50 19

30-39 153 136 17

40 - 49 144 109 35

50 - 59 186 157 29

60 -- 108 97 11

Totalt 660 549 111

Antal manadsavlonade per &ldersintervall, avtal AB, matdatum 2023-08-31. Statistik uttagen fran Visma/Personec.

Medelaldern inom organisationen &r 46,2 ar. Fér kvinnor ar medelaldern 46,61 ar och for man 44,21
ar. Medelaldern inom sektorerna ligger mellan 45-49 ar.

Medelalder manadsavlonade per sektor

Sektor Personer, Medelalder, Kvinnor, Medelalder, Man, Medelalder,
totalt totalt antal kvinnor antal man

Gemensam 45 48.04 31 46.23 14 52.04

service

Sektor omsorg 330 45.61 284 46.71 46 38.80

Sektor 42 49.12 22 46.64 20 51.85

samhallsbyggnad

Sektor 243 46.16 212 46.52 31 43.78

utbildning

Totalt 660 46.20 549 46.61 111 4421

Manadsavlénade per sektor, avtal AB, matdatum 2023-08-31. Statistik uttagen fran Visma/Personec.
4.1.6 Personalomsattning

Nedanstaende siffror baseras pa tillsvidareanstéllda medarbetare vars anstéllning har avslutats under ar
2021 och 2022 (externa avgangar). Den framsta orsaken till att en anstéllning avslutats de senaste tva
aren dr uppsagning pa egen begaran. Under 2022 avslutades totalt 69 medarbetares anstallningar,
vilket ar en 6kning med 18 avslut sedan ar 2021. Av den totala antalet var 48 avslut uppsagning pa
egen begaran, vilket innebar 69,6 procent av alla avslut. Pensionsavgangarnas andel av den totala
personalomséttningen for 2022 var 27,5 procent.
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Nordmalings kommun 2021 2022
Pensionsavgang 21 19
Uppséagning pa egen begéaran 24 48
Uppsdagning pga. personliga skal 3 2
Uppségning pga. arbetsbrist 1 0
Avliden 2 0
Avslutade anstéllningar, totalt 51 69

Avgangar per avgangsorsak. Statistik uttagen fran Visma/Personec.

Personalomséttningen for tillsvidareanstéallda medarbetare under 2022 hamnade pa 11,9 procent (69
avslut/581 tillsvidareanstallda) vilket innebar en 6kning/minskning jamfort med foregaende ar, 2021,
da personalomséttningen var 8,5 procent (51 avslut/598 tillsvidareanstallda).

4.1.6.1 Pensionsavgangar
4.1.6.1.1 Berdknade pensionsavgangar

Mellan ar 2024-2029 beraknas 92 medarbetare ga i pension. Det motsvarar cirka 15 % av alla
tillsvidareanstallda (per sista augusti 2023). Inom sektor omsorg berdknas 47 medarbetare ga i
pension, vilket motsvarar 51 procent av de totala pensionsavgangarna kommande sex &ren. Aren 2024-
2026 och 2029 ar det mellan 13-14 medarbetare, ett relativt jamnt avgangsflode dessa ar. Under ar
2027-2028 beraknas ett hogre antal g& i pension. Ar 2027 ar siffran p& 21 avgéngar féljt av &r 2028
med 18 avgangar.

Beréknade pensionsavgangar 2024 - 2029

Sektor 2024 2025 2026 2027 2028 2029 Totalt
Gemensam service 2 1 0 1 1 0 5
Sektor Omsorg 9 9 5 9 6 9 47
Sektor Samhéllsbyggnad 0 2 0 2 3 0 7
Sektor Uthildning 2 2 8 9 8 4 33
Nordmalings kommun, 13 14 13 21 18 13 92

totalt

Antal pensionsavgangar per sektor och ar. Tillsvidareanstéllda, beraknat pa avgang vid 66 ar. Statistik uttagen fran
Visma/Personec.

Den storsta befattningsgruppen dar avgangar beraknas ske ar underskéterska med 26 personer som gar
i pension (28,3 procent av alla pensionsavgangar). Det innebar att det kommer fortsatta vara ett stort
rekryteringsbehov kommande ar inom den befattningen. Vidare ses avgangar inom legitimationsyrken
sa som larare, sjukskoterska, distriktsskoterska, arbetsterapeut och fysioterapeut. Dessa yrken &r redan
idag svarrekryterade och det kommer behdvas olika insatser for att behovet av kompetens ska kunna
tackas. Prognosen visar dven att det ar en del chefer som kommer ga i pension, framst inom sektor
omsorg.
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Befattningar dar det beréknas ske pensionsavgangar

Befattning Antal
Barnskotare

Elevassistent

Dagbarnvardare

Forskollarare

Grundskollarare

Léarare i praktisk/estetiska amnen (idrott, musik)
Speciallarare

Fritidspedagog

Specialpedagog

SFI-larare

Studiehandledare flersprakighet
Underskoterska
Boendehandledare LSS
Arbetshandledare LSS

Chefer inom sektor omsorg
Kostchef

Chefer inom samhéllsbyggnad
Rektor

Sjukskoterska
Distriktsskoterska
Familjepedagog

Musiklarare

Bibliotekarie

Lokalvard

Datatekniker

Arbetsterapeut

Fysioterapeut

Administrator

Ekonom
Koksbitrade/lokalvardare
Koksbitrade

Kommunikator

Badméstare

Totalt 92

Befattningar dar det forvantas ske pensionsavgéng 2024-2029. Tillsvidareanstallda, beraknat pa avgéng vid 66 &r. Statistik
uttagen fran Visma/Personec.
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4.1.6.1.2 Faktisk pensionsalder

Under de senaste tre aren, 2020-2022, har 45 medarbetare gatt i pension. Vilket i genomsnitt blir 15
pensionsavgangar per ar. Medelaldern for pensionsavgang hamnade under denna period pa 66,5 ar.
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4.1.7 Sjukfranvaro

Den totala sjukfranvaron i Nordmalings kommun har sjunkit sedan ar 2020 (med en marginell hojning
frén &r 2021 till 2022). Ar 2020 14g sjukfrénvaron pa en hdg procent, 8,37 procent, varav 31,54
procent var langtidssjukfranvaro (sjukfranvaro mer &n 60 dagar). Den hoga sjukfranvaron kan bland
annat forklaras utifran att pandemin brét ut detta ar. Pandemin fortsatte under 2021 men da fanns det
en del upparbetade restriktioner, rutiner och hemarbete som kan forklara varfor sjukfranvaron kunde
minska med 0,92 procent. Under 2022 atergick samhallet mot det normala och pandemin klassades
inte langre som en pandemi. Samhallet atergick till normalare lage igen och manniskor gick tillbaka
till den fysiska arbetsplatsen. Dock var det en hdg grad av sjukdomar som florerade i samhallet pga. av
att manniskor aterigen borjade traffas och socialisera sig igen efter ar av begransat socialt umgéange.
Detta ses aven i Nordmalings kommuns totala sjukfranvaro.

Kvinnor har hogre sjukfranvaro an man. Kvinnornas totala sjukfranvaro har minskat fran ar 2020 till
2022 med en procent. Mannens totala sjukfranvaro har varierat under de tre senaste aren, men totalt
sett s& har sjukfranvaron okat. Ar 2022 14g mannen sjukfranvaro 6 procent, varav 27,52 procent av
totalen &r langtidssjukfranvaro. Langtidssjukfranvaron hos mannen har dven 6kat mellan 2020-2022.

Total sjukfranvaro 2020 - 2022

Ar Total sjukfranvaro % Kvinnors sjukfranvaro %  Man sjukfranvaro %
Total Sjukfranvaro  Total Sjukfranvaro  Total Sjukfranvaro
fr.o.m. dag 60 fr.o.m. dag 60 fr.o.m. dag 60
2020 8.37 31.54 9.19 32.46 5.27 25.53
2021  7.45 37.68 8.27 39.37 4.31 25.39
2022 7.74 32.00 8.18 32.82 6.00 27.52

Total sjukfranvaro och langtidssjukfranvaro >60 dagar, ar 2020-2022. Manadsavlénade, AB och BEA. Statistik uttagen fran
Visma/Personec.

Det ar aldersgruppen 50 och éldre som har den hogsta sjukfranvaron i organisationen. Bade i totalen
samt i den kénsuppdelade statistiken.

Sjukfranvaro per aldersintervall

Aldersintervall Total sjukfranvaro, % Kvinnor, % Man, %
<29ar 5.51 6.03 4.34
30-49 ar 6.65 7.19 4.47
> 50 ar 9.35 9.53 8.48
Totalt 7.74 8.18 6.00

Sjukfranvaro per aldersintervall, ar 2022. Manadsavlonade, AB och BEA. Statistik uttagen fran Visma/Personec.
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4.1.8 Lediga jobb - annonseringar

Under 2022 annonserade Nordmalings kommun efter nya medarbetare vid 109 tillfallen. Vilket var en
okning med 33 annonser fran foregaende ar'®. De kompetenser som var mest eftersokta under aret var
underskdéterskor, sjukskoterskor, larare, fritidspedagog/lérare i fritidshem och barnskétare.

Annonseringar 2021 2022
Nordmalings kommun, antal totalt = 76 109

4.1.9 Hallbart medarbetarengagemang

For att kontinuerligt utvardera och folja upp arbetsgivarpolitiken i kommuner och regioner erbjuder
SKR och Radet for framjande av kommunala analyser (RKA) en modell och en enkat med fokus pa
Hallbart medarbetarengagemang (HME). De omraden som ingar i HME ar motivation, ledarskap och
styrning.

Nordmalings kommun anvander HME modellen och har med fragorna ur enkaten i den 6vergripande
medarbetarenkaten. Nordmalings kommun anvéander motivationsindexet som ett resultatmatt for malet
engagerade medarbetare med ratt kompetens och ledarskapsindexet som ett resultatmatt for malet
ledarskap som skapar goda forutsattningar for goda resultat.

4.1.10 eNPS

eNPS ér ett nyckeltal och ett verktyg for att mata hur medarbetare upplever arbetsplatsen. Medarbetare
far svara pa fragan om hur sannolikt det &r att hen skulle rekommendera Nordmalings kommun (i detta
fall) som arbetsgivare till en van eller bekant, pa en 10-gradig skala. Svaren delas sedan in i tre
kategorier: 0-6 kritiker, 7-8 passiva och 9-10 foresprakare. For att fa fram ett varde sa sker féljande
berékning: eNPS = andelen foresprakare (%) — andelen kritiker (%). En arbetsgivares eNPS-varde kan
vara mellan -100 till +100.Vad som &r ett bra varde &r upp till arbetsgivaren att bestdimma. Ett varde
over 0 kan anses som acceptabelt da det finns lika manga kritiker som foresprakare.

Nordmalings kommun féljer eNPS-vérdet som en del i att kunna mata och félja utvecklingen av
perspektivet att vara en attraktiv arbetsgivare.

Resultatet for eNPS i medarbetarenkaten

Nordmalings kommun 2018 2020 2022 2023
eNPS -15 -19 6 0

13 Arsredovisning 2022, Nordmalings kommun

19



% Nordmalings
kommun
\ 4

| den arliga 6vergripande medarbetarenkéten, som fore 2020 genomfordes vart annat ér, har eNPS -
vardet de senaste sex aren (2018-2023) gatt fran att vara negativt till att hamna 6ver 0. Infor ar 2024 ar
malvardet satt till >8.

5 Modell och strategier

Den modell och de strategier som har funnits med som ett stdd i framtagandet av Nordmalings
kommuns kommande kompetensférsdrjningsarbete ar ARUBA-modellen och SKR:s nio strategier for
att méta kompetensutmaningen.

5.1 ARUBA-modellen
ARUBA modellen &r en vél kand och anvand modell som beskriver de olika delarna/faserna inom
arbetslivs- och kompetensforsarjningscykeln. ARUBA ar en forkortning och star for: Attrahera,

Rekrytera, Utveckla, Behalla, Avveckla.

ARUBA har legat som en grund i alla diskussioner som férekommit i samverkan och olika slags
moten som férkommit i kommunen for att ta fram kompetensférsorjningsplanen.

5.2 SKR:s nio strategier — olika vagar for att na framgang

SKR har tagit fram nio strategier som ett stod for kompetensforsérjningsarbetet i kommuner och
regioner. Strategierna beskriver vad kommunerna kan gora for att méta kompetensutmaningen.
Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta nya l6sningar och om ett hallbart

arbetsliv,

Det 6kade kompetensbehovet minskar MOT KOMPETENSUTMANINGEN

om fler arbetar mer, pa nya satt och e

genom ett forlangt och forandrat Attraktiv arbetsgivare Nya Isningar Hallbart arbetsliv |

arbetsliv. Den totala 6kningen kommer ’ 5 O

inte att kunna métas enbart genom att | STOD PRIORIT

rekrytera fler medarbetare, eftersom L UVECKING il

antalet personer i arbetsfor alder okar . ;

for lite. Behov av digital kompetens O L [— O

Okar och darfor kommer det framover | STARK [ /OMPETENSEN OKA f
i . | LEDARSKAPET . RATT HELTIDSARBETET

att behovas mer teknisk - i

specialkompetens for att bland annat (o) O
utveckla ny teknik i vélfarden. Alla ' : |
medarbetare, behdver kunna anvanda

ny teknik i sitt dagliga arbete. Att ta

SOK NYA FORLANG
SAMARBETEN ARBETSLIVET

14 Kompetensforsorjning, strategier | SKR (230904)
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tillvara och utveckla befintliga medarbetares kompetens, ha en bra arbetsmiljo, att ha bra
forutsattningar i arbetet och for ledare kommer att vara avgérande framover, liksom ett strategiskt
arbete med omstéllning.

I Nordmalings kommun finns ett redan pagaende arbete inom ramen for flera av dessa strategier t.ex.
heltidsarbete, digitalisering och att prioritera arbetsmiljoarbetet.

Nedan foljer en kort beskrivning fran SKR av vad respektive strategi innebar:

Stéd medarbetarens utveckling genom att majliggéra for kontinuerlig kompetensutveckling. Vi
lever i en foréanderlig vérld och arbetsgivare behdver stétta och mojliggora for medarbetarnas
utveckling och larande. Introduktion och handledning/mentorskap &r en viktig del i nyanstélldas
utveckling.

Stark ledarskapet genom att skapa organisatoriska forutsattningar och stédstrukturer for att det ska
vara hallbart och utvecklande att vara chef. Chefer ska ha forutsattningar att faktiskt fa leda, samverka
med medarbetarna och driva forandring i verksamheten.

Rekrytera bredare genom att se och ta tillvara pa all kompetens som finns pa arbetsmarknaden.
Arbetsgivare behover ta tillvara pa ungas intresse, kompetensen hos bland annat nyanlanda, personer
med funktionsvariationer. Arbetsgivare behéver mojliggora for personer att komma in i jobb/fa testa
pa jobben och fa fler man till valfarden for att fa jamstallda arbetsplatser.

Utnyttja tekniken smart genom en 6kad digitalisering som ger bade effektivare verksamhet och
battre kvalitet samt eventuellt minska rekryteringsbehoven.

Anvand kompetens ratt genom att anvanda befintliga medarbetare. Utveckla och nyttja befintliga
medarbetare utifran verksamhetens behov. Normer och gamla arbetssétt behéver utmanas.
Verksamheterna behover se dver hur arbetet utfors, vem som gor vad, vilka befattningar som finns.
Nér verksamheten forandras behdver befattningar och kompetenser foréandras.

SOk nya samarbeten genom att underséka mojligheter for samarbete 6ver geografiska och
organisatoriska granser. Kommuner och regioner behdver tanka nytt och vaga testa olika samarbeten
for att minska sarbarhet, nyttja resurser pa bésta satt (kan exempelvis handla om att dela pa
resurser/kompetenser).

Prioritera arbetsmiljoarbetet da jobben inom kommuner kan vara utmanande och svara. Jobb som
ar manniskonara innebar utmaningar och risker som arbetsgivaren behdver hantera, i den fysiska saval
som i den sociala och organisatoriska arbetsmiljon. Genom att prioritera arbetsmiljoarbetet dkar
arbetsgivarens attraktivitet.

Oka heltidsarbetet da en stor andel inom kommuner och regioner fortfarande arbetar deltid. Malet &r
att heltid ska vara norm. Det ar &dven en viktig jamstalldhetsfraga da 4 av 5 som jobbar inom dessa
yrken &r kvinnor.

Forlang arbetslivet da medellivslangden okar forlangs arbetslivet. Medarbetare bade vill och kan
jobba langre och manga valjer att jobba kvar eller kommer tillbaka efter pensioneringen. Det ar viktigt
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med en positiv attityd till erfarna &ldre medarbetare och moéjliggéra for dem att ha forutsattningar att
jobba vidare.

5.3 Modell fér Nordmaling kommuns kompetensférsérjningsarbete

Utifran en samlad bild och helhetsgrepp har Nordmaling kommuns tagit fram féljande
modell/illustrationsbild fér kompetensforsérjningsarbetet.

\'/

Attraktiv —
arbetsgivare

Vision och politiska mal
Kultur och varderingar
Arbetsorganisation

Attrahera Utvecklande Hallbart
och rekrytera och larande arbetsliv

* Rekrytera bredare
* Utveckla
I6nebildningen

O O Attrahera W) Rekrytera Wp Utveckla ®p Behdlla ® Awveckla

Jamstalldhets-, hallbarhets- och barnperspektiv

t Samverkan
ml I Ledarskap
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6 Fokusomraden och strategier for att mota
kompetensutmaningen

Utifran dialoger i ledningsgrupp och central samverkan under 2022-2023 har foljande omraden och
strategier valts ut och beslutats om att satsa pa, under tidsperioden 2024-2027, for att méta nuvarande
och kommande utmaningar i kompetensforsorjningen.

6.1 Attrahera och rekrytera
6.1.1 Rekrytera bredare

For att kunna rekrytera bredare behdver normer, arbetssétt och samarbeten férdndras. Det handlar
vidare om att se hela arbetsmarknaden som tillgang samt marknadsfora Nordmalings kommun som
arbetsgivare och vara kompetensbehov sa att vi nar vara malgrupper. Vi behéver bli battre pa att
beratta om vad som ar bra i svensk valfard och ge manniskor chansen att prova pa jobben. Goda
erfarenheter fran praktik och feriejobb lockar fler till vélfardsjobben.

Nordmalings kommun behdver i detta tanka nytt gallande hur var verksamhet ser ut, vilka befattningar
som finns och hur kravprofiler och kompetenser fér vara roller ser ut. Det kan handla om att inrétta
nya yrkesroller med annan kompetens som kan avlasta befintliga bristyrken samt att analysera de
behov som finns och kommer finnas framover i verksamheten och pa arbetsplatsen.

Nordmalings kommun ska vara en forebild genom att attrahera och inkludera arbetskraft oavsett kon,
konsoverskridande identitet/uttryck, etnicitet, religion/annan trosuppfattning, sexuell laggning, alder
och eventuella funktionsnedséttningar. Nordmalings kommun vision berdr att olikheter &r en styrka
som bygger narhet till varandra och organisationen ska darmed se och ta tillvara pa all kompetens pa
arbetsmarknaden.

Faktorer/aktiviteter som breddar rekryteringen:

o Arbeta fram ett tydligt arbetsgivarvarumarke.

e Marknadsfora jobben pa lampligt satt. Deltagande pa massor (exempelvis Nolia karriar), vara
synliga pa kommunens sociala medier (Facebook, LinkedIn och Instagram).

e Se 6ver kommunens formaner och erbjudanden samt tydliggora dem béade internt och externt.

e Analys och utvardering av organisation och befattningar/arbetsuppgifter. Ar vi organiserade
pa ratt satt? Vilka befattningar har vi, kan vi tanka nytt/pa ett annat satt for att nyttja all
kompetens?

e Identifiera och starta upp samarbeten med relevanta aktorer pa arbetsmarknaden och skola for
att na fler och nya grupper (bade interna och externa). Exempelvis Umea region, universitet,
kommunens arbetsmarknadsenhet, vuxenutbildningen.

e Skapa/fanga upp unga personers intresse genom att tidigt skapa fler véagar in till vara yrken
och var organisation. Exempelvis genom samarbete med kommunens grundskola gallande
prao, information om kommunen som arbetsgivare m.m.

e Mojliggor for praktik, examensarbete och anstéllning. Lat personer fa prova pa jobb genom
bl.a. praktik, feriearbete, anpassade anstallningar, traineejobb eller som studentmedarbetare.

e Fortsitta arbetet med kompetensbaserad rekrytering for att fa en likabehandlande
rekryteringsprocess och ratt person pa ratt plats pa alla nivaer och befattningar.

e Arbeta for jamstéllda och inkluderande arbetsplatser.
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e Tatillvara pa nyanlandas/personer fran andra landers kompetens. Det behovs ett strategiskt
arbete med sprakkunskaper sa att inte spraket blir ett hinder for rekrytering av ratt kompetens.

6.1.2 Utveckla l6nebildningen

Lonebildning ar en angeldgen fraga for att Nordmalings kommun ska kunna rekrytera och behalla
medarbetare och vara en attraktiv arbetsgivare. Lonebildning ar ett strategiskt styrmedel for
verksamheten. Lonen ska vara individuell och differentierad utifrn ansvar, resultat och
maluppfyllelse och goda prestationer ska belénas.

Nordmalings kommun behdver utveckla arbetet med l6nebildning for att vara en attraktiv arbetsgivare
och kunna konkurrera om den framtida arbetskraften. Nordmalings kommun ska jobba for
konkurrensmassiga, jamstallda och transparanta l6ner (ex. vid tilldgg). Lénebildningen ska vara
valkand och lonekriterier ska vara tydliga. Det ska finnas en samsyn mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisationerna.

Faktorer/aktiviteter som utvecklar 16nebildningen:

e Revidera styrdokument for [6nebildningen.

e Tafram en tydlig process och arshjul for Ioneprocessens alla delar.

e Fortsatta arbetet med jobbarkitekturen for att fa en tydlig och valgrundad arbetsvardering av
befintliga befattningar.

e Utveckla lonekriterier i samverkan arbetsgivare och arbetstagarorganisation.

e Utveckla dialogen mellan politiken, arbetsgivare och arbetstagarorganisationer.

6.2 Utvecklande och larande
6.2.1 Stark ledarskapet

Ledarskapet ar avgorande for organisationens majligheter att attrahera och behalla kompetenta och
engagerade medarbetare. For att utveckla vélfarden behdvs chefer som kan leda, inspirera och driva
forandring tillsammans med sina medarbetare och skapa en larande organisation.

Synen pa ledarskap paverkar vilka chefer som rekryteras, men ocksa hur organisationen bedémer,
skapar forutsattningar for och utvecklar ledarskapet. Enligt kommunfullméktiges mal ska Nordmalings
kommun ha ett ledarskap som skapar forutsattningar for goda resultat. Detta genom bland annat att
ha ett halsoframjande och tillitsbaserat ledarskap. Nordmalings kommun behdver skapa tydliga ramar
for vad detta innebar och vilka forvantningar arbetsgivaren har pa chefer i organisationen.

Genom att skapa och erbjuda goda organisatoriska forutsattningar ar det bade majligt, attraktivt,
utvecklande och hallbart att vara chef. Nordmalings kommun vill vara kanda for att ha goda
forutsattningar i arbetet och en bra arbetsmiljo for chefer.

Faktorer/aktiviteter som stérker ledarskapet:

e Skapa goda organisatoriska forutsattningar for chefer att utéva ett gott ledarskap. Det handlar
bland annat om antalet understéllda medarbetare (ta fram ett riktmarke for antalet medarbetare
per chef), tillgang till administrativt och tekniskt stod, narhet till narmsta chef for dialog samt
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tillgang till arenor dar chefer kan motas och ge varandra stod. Arbetet gors med fordel (till
viss del) med hjalp av verktygen i Sunt arbetsliv och friskfaktorarbetet.

e Tydliggotra chefs- och ledaruppdraget genom att upparbeta en tydlig ledarplattform i form av
ledarkriterier/policy, chefsintroduktion, gemensamma chefsnatverk, grundlaggande
chefsutbildningar och kompetensutveckling med mera.

e Utveckla ett mentorprogram till chefer dar de oavsett lang eller kort erfarenhet kan ges
mojlighet att tillsammans reflektera dver sitt ledarskap.

e Tydliggora stodfunktionernas uppdrag och vilket stod chefer kan forvanta sig och fa fran
dessa funktioner.

e Utveckla stodet inom personal-, ekonomi- och IT fragor.

e Tydliggtra de administrativa stéd och rutiner som finns. Via intranétet och digitala
utbildningar/guider.

6.2.2 Digitalisering/nyttja tekniken smart

For att klara kompetensforsorjningen, forbattra arbetsmiljon och ge battre medborgarnytta behéver
Nordmalings kommun uppmuntra och félja den tekniska utveckling som pagar i samhéllet. Genom att
digitalisera (g6ra nagot analogt till digitalt) och genomféra en digital transformation &ndrar vi
arbetssatt och utvecklar verksamheten. Detta innebér att anvanda teknik/artificiell intelligens (Al) med
mera for att forbattra, fornya, stodja och effektivisera verksamheterna. Digitalisering fOr oss néra
omvaérlden, kommunens medborgare och Nordmalings kommuns arbetsplatser.

Genom att automatisera kan monotona arbetsuppgifter minska och arbetet effektiviseras sa att resurser
frigdrs och kan anvandas mer kvalitativt. En forutsattning ar att se till att medarbetare och chefer har
den kompetens som krévs for att hantera en alltmer digitaliserad arbetsplats. Medarbetare och chefer,
tillsammans, behdver hitta nya satt att arbeta med stod av digital teknik. Det stéller krav pa
delaktighet, férandringsbendgenhet, digital kompetens och ledarskap.

Faktorer/aktiviteter som leder till 6kad digitalisering och att nyttja tekniken smart:

e Utveckla medarbetares digitala kompetens kontinuerligt dver tid bade vad géaller generell
digital kompetens och i specifika system och verktyg.

e Genomfora kompetenshojande insatser mot chefer géllande forstaelse av digitaliseringens
paverkan och mojligheter inom verksamhetsomradet samt forsta den beteendeférandring som
krdvs for att hantera en alltmer digital arbetsplats.

¢ Inventera och analysera befintliga digitala verktyg, system och arbetssatt i syfte att moéta
nuvarande och framtida behov. Vad fungerar bra, vad kan forandras? Hur blir organisationen
mer effektiv?

e Arbeta mot e-arkiv.

e Skapa digitala utbildningar, guider, e-tjanster

e Tydliggor och anvénd intranétet och hemsidan som ett informations- och kommunikationsvég.

6.2.3 Stdd medarbetarnas utveckling

Nordmalings kommun ska jobba for ett livslangt larande och méjlighet till kompetens- och karriar
utveckling. Medarbetarna ska ha méjlighet att utveckla bade sig sjélva och verksamheten — vilket gor
jobben mer attraktiva.
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En bra introduktion i arbetet ar avgorande for att ha mojligheten att komma in i arbetet pé bésta sétt.
Att ha tid och mojlighet for kollegialt larande underl&ttar nar nya kunskaper ska omsattas i praktiskt
arbete. Kompetensutveckling kan handla om formell utbildning och fortbildning séval som larande pa
arbetsplatsen.

Goda karriarmajligheter bidrar bade till 6kad attraktivitet for jobben och till 6kad motivation hos
medarbetarna. Grunden for att stodja medarbetarnas utveckling ar delaktighet i verksamhetsplanering,
och ett arligt medarbetar- och I6nesamtal.

Faktorer/aktiviteter som bidrar till att stodja medarbetarnas utveckling:

e Skapa och synliggor karridrvégar/modeller (modeller for karridrutveckling och specialisering)

e Utveckla den kommundvergripande introduktionen for nyanstéllda (digital
information/utbildningar, checklistor m.m.)

e Kompetensutvecklings- och utbildningsplan. Overgripande utbildningar som alla medarbetare
ska ga som nyanstalld, aterkommande (ex diskriminering, krankningar, informationssakerhet,
brandskydd, normmedvetenhet/HBTQI), utvalda omraden vid apt (ex fyra omraden som ska
diskuteras under aret, dar det finns ett material upparbetat for varje omrade som chef kan
anvanda)

6.3 Hallbart arbetsliv
6.3.1 Prioritera arbetsmiljoarbetet och friskfaktorer

Ett hallbart arbetsliv for alla medarbetare stéller stora krav pa arbetsgivaren att bedriva ett strukturerat,
framjande och forebyggande arbetsmiljoarbete, sa att medarbetares engagemang tillvaratas samtidigt
som risken for ohdlsa minskar.

Nordmalings kommun mal &r att ha attraktiva och halsoframjande arbetsplatser. Nordmalings
kommun ska ha arbetsplatser med hallbar, jamstalld och inkluderande arbetsmiljo. Genom ett
halsoframjande, nara, systematiskt och langsiktigt arbete blir arbetsmiljoarbete levande, aktivt och val
integrerat i det dagliga arbetet.

For att lyckas i arbetsmiljoarbetet maste Nordmalings kommun gora insatser utifran saval
hélsoframjande och foérebyggande som efterhjélpande och rehabiliterande perspektiv. Férutséattningar
ska skapas for att halla sjukfranvaron pa en lag och stabil niva. En viktig del i detta ar att prioritera och
jobba med friskfaktorer, vilket &r en avgorande del for att fa valmaende och hallbara arbetsplatser.

Faktorer/aktiviteter som starker arbetsmiljon;

o Fortsatta arbetet med implementering samt stédja kommunledning och sektorerna i inférandet av
friskfaktorer, vilket &r en forutsattning for att starka den organisatoriska- och sociala arbetsmiljon

e Revidera styrdokument inom arbetsmiljéomradet och satta arbetsmiljémal (med inriktning
arbetsplatser med hallbar, jamstalld och inkluderande arbetsmiljo)

e Tillhandahalla stod och en tydlig process genom ett tydligt arshjul, rutiner, stédmaterial,
regelbundna utbildningar for chefer och skyddsombud pa arbetsmiljéomradet for att sakerstalla ett
systematiskt arbetsmilj6arbete.
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o Sakerstélla att samverkan fungerar i alla led dar en kontinuerlig dialog férs mellan chefer och
medarbetare om verksamhetens utveckling och kopplingen mellan arbetsmiljo- och
verksamhetsfragor.

e Revidera och utveckla styrdokument i rehabiliteringsarbetet, med fokus pa tidiga insatser och
arbetsanpassningar.

e Lyfta goda exempel inom organisationen i friskfaktorarbetet och arbetsmilj6arbetet.

7 Nasta steg

For att koppla tillbaka till inledningen sa ar nasta steg att pa bade kommundévergripande- och
sektorniva identifiera aktiviteter, utifran fokusomradena och tillhérande strategier, som syftar till att
gynna kommunens kompetensforsdrjning och arbete for att vara en attraktiv arbetsgivare.

Varje sektor ska, i samverkan, utarbeta handlingsplaner for kompetensforsorjningen. Hur omfattande
handlingsplanen ska vara beror pa hur behoven ser ut inom sektorerna och verksamheterna. Genom
diskussion och analys pa flera nivaer omvandlas strategier till konkreta behov, atgarder och resultat.

Ta hjalp av planen i helhet men framst av fokusomradena och tillhérande strategier (avsnitt 6)
presenterade i planen, samt det stodmaterial som finns pa intranatet. Anvand stodpaketet for att arbeta
fram en handlingsplan for respektive sektor.
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