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Att hantera nuvarande kompetensbrist och bemdta kommande
resursbehov och pensionsavgangar ar stora utmaningar for kommunen. Det ar en
forutsattning att Valdemarsviks kommun uppfattas som en attraktiv arbetsgivare av saval
befintliga som potentiella medarbetare for att lyckas med kommunens kompetensférsdrjning.
Det ar darfor viktigt att strategiskt arbeta med att attrahera, rekrytera, introducera, utveckla
och behélla medarbetare. Kommunen behdover attrahera ratt malgrupper till att vilja séka jobb
i kommunen samt sékerhetsstélla att de bast lampade kandidaterna rekryteras efter
kompetens.

Nya medarbetare behdver introduceras for att s snabbt som majligt komma in i
organisationen och klara av sina arbetsuppgifter. For att sékra det framtida
kompetensbehovet sa ska kommunen arbeta med att kartlagga, behalla och utveckla
medarbetarnas saval chefernas kompetens.

Genom ett strukturerat och strategiskt arbete med kompetensférsorjning kan ratt
forutsattningar skapas for att sékerhetsstélla att kommunen har den kompetens som kréavs
for att uppna verksamhetens uppdrag gentemot medborgarna. Det strategiska arbetet bidrar
till lagre personalkostnader genom att ha ratt person pa ratt plats, att sta sig stark pa
arbetsmarknaden och vara en attraktiv arbetsgivare.

1.1Kompetensforsorjningsstrategi
Kompetensforsorjningsstrategin ar framst till for kommunens politiker, ledningsgrupp, chefer
och HR, eftersom de har mandat att arbeta med kommunens kompetensforsorjning pa en
strategisk samt operativ niva.

2. Analys av nulage 2018

Tabell : Antal per alder fran 60 ar:

60 ar 61 ar 62 ar 63 ar 64 ar 65 ar 66 ar
16 st 25 st 29 st 14 st 15 st 9st 2st
Sektor Antal

Avdelning service och administration 9 st

Barn utbildning och arbetsmarknad 35 st
Samhallsbyggnad och kultur 5 st

Stab sektorschefer SA 4 st

Stod och omsorg 51 st

Tabellen ger en bild av kommande pensionsavgangar och darmed rekryteringsbehov. Under
2017 hade Valdemarsviks kommun en personalomséttning pa 9% vid pensionsavgang.
Innan nyrekrytering sker ses kompetensbehovet over utifran ett helhetsperspektiv i

kommunen och inte endast inom sektorn.

Det konstateras att under kommande ar ar det flera med ledande funktioner och
legitimationsyrken som uppnar pensionsalder. Det &r darfor extra viktigt att rikta var
marknadsforing till de kanaler som berdr just de yrkesgrupperna.
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2.1 Avgransning

| dagslaget arbetar kommunen med flera parallella insatser, som till exempel inkludering,
medarbetar-och ledarskap, arbetsmiljé och hélsa. Kommunen fortsatter med arbetet att
skapa ett hallbart arbetsliv som gor att medarbetarna trivs och garna beratta rom kommunen
i sina egna natverk. Det ar grundlaggande for det strategiska kompetensforsérjningsarbetet
och en foérutsattning for att lyckas starka det egna varumarket externt.

Strategin avgréansar sig darmed till det som kommunen behéver prioritera inom
kompetensforsorjningsomradet pa strategisk niva.

3. Roll och ansvarsfordelning
| detta avsnitt presenteras vem som ansvarar for vad i kommunens strategiska
kompetensforsorjningsarbete.

3.1 Politiker
Kommunstyrelsen faststaller kompetensforsorjningsstrategin.

3.2Ledningsgruppen

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

3.3Sektorchefer
Respektive sektorchef har det 6vergripande ansvaret for sektorns
kompetensforsorjningsprocess. Detta ses Over arligen.

3.4Chefer
Cheferna ansvarar for att ta fram sin enhets kompetensbehovskartlaggning. Det sker i
samarbete med personalavdelningen.

3.5Personalavdelningen.

Ansvarar for att satta samman en kompetensforsorjningsplan utifran
kompetensférsorjningsstrategin. Personalavdelningen ansvarar for att satta ihop och driva
kompetensforsorjningsgrupper med medarbetare som ska vara delaktiga i utvecklingen av
planen. Personalavdelningen sammanstéller och analyserar statistik géllande
personalomsattning, sjukfranvaro och pensionsavgangar pa kommunovergripande niva.

3.6 Medarbetare

Medarbetarna &r delaktiga i dialogen av verksamhetens uppdrag, vilka utmaningar och
forandringar som den star infor samt vilken kompetens som kan behovas for att beméta
dessa. Medarbetarna ska ges forutsattningar att forsta sambandet mellan verksamhetens
uppdrag, mal och de aktiviteter som beslutas om. Vissa medarbetare kommer att vara direkt
involverade i arbetet da ett antal medarbetare kommer att inga i kommunens
kompetensférsorjningsgrupper.
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4. Ratt kompetens pa ratt plats- kartlagga, behalla och utveckla kompetens

4.1 Kartlaggning av kompetens

Kommunens demografiska forandringar och dess paverkan pa verksamheternas behov,
verksamhetsutveckling och kommande pensionsavgangar ar exempel pa forandringar som
kraver att ratt kompetenser anvands till ratt arbetsuppgift. Darmed ar det viktigt att
kommunen har den kompetens som behovs. Fragestallningarna i tabellen nedan kommer
vara stod i att kartlagga enheternas kompetensbehov utifrdn verksamhetsmal.

Behovsanalys -Vad &r verksamhetens uppdrag och mal?
-Vilka utmaningar och férandringar star
verksamheten infor?

Kompetensbehov | -Vilken samlad kompetens behévs for att klara
uppdraget samt for att n& sektorns samt
verksamhetens mal?

-Vilken samlad kompetens behdver
enheterna?

-Vilken individuell kompetens behbéver
medarbetarna?

Befintlig -Vilken samlad kompetens har sektorn idag?
kompetens -Vilken samlad kompetens har enheterna
idag?

-Vilken individuell kompetens har
medarbetarna idag?

Kompetensgap -Hur ser kompetensgapet ut? Skillnaden
mellan kommunens kompetensbehov och
befintlig kompetens?

Vilken kompetens saknas?

4.2 Behalla kompetens

Konkurrensen och rorligheten pa arbetsmarknaden gor att kommunen behéver satsa
ytterligare pa befintliga medarbetare for att medarbetarna och deras kompetens ska stanna i
organisationen.

-Utveckla lonebildning sé att [6nen avspeglar uppnadda mal och resultat utifrdn den
individuella arbetsinsatsen.

-Erbjuda formaner som t.ex. friskvard, I6nevéaxling, flexibel arbetstid och ledighetsformaner
enligt lokalt kollektivavtal.

- Utover det arliga medarbetarsamtalet ska cheferna ha kortare uppféljningsmoten med alla
sina medarbetare. Detta ska ske ett par ganger per ar.

-Det &r viktigt att arbetsgivaren sakerhetsstaller att relevant kompetens éverfors fran
medarbetare till organisationen innan medarbetaren slutar/gar i pension.

4.3 Utveckla kompetens

Att erbjuda kompetensutveckling &r ocksa ett satt att fa befintliga medarbetare och deras
kompetens att stanna kvar i organisationen. Kompetensutveckling kan skapas via kurser och
utbildningar men utveckling kan aven ske i den egna rollen inom organisationen.
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Uppmuntra till interna karriarmajligheter.

Vi stéller oss positiva till intern rorlighet, det kan innebara att medarbetare byter tjanst inom
och utanfor den egna enheten eller deltagande i olika projekt. Det ar viktigt att fanga upp
vad vara medarbetare har for mal.

4.4Mal: Kartlagga, behalla och utveckla kompetens.
Tabellerna nedan visar pa hur ansvariga for kompetensfoérsorjningen i kommunen vi ska arbeta
med for att nd vara mal samt vem som ansvarar for vad.

Mal Ha ratt kompetens utifran tjansternas krav pa behorighet.
Aktivitet Sektorernas kompetenskartlaggningar ska ske var tredje ar med start 2019.
Ansvarig Sektorchefer tillsammans med personalavdelning.

Uppfdljning Foljs upp av Personalavdelning i samband med arsredovisningen.

Mal Heltid ska vara norm senast 2021
Aktivitet Alla nyrekryteringar ar pa heltid frdn och med 2019-07-01
Ansvarig Sektorchefer tillsammans med personalavdelningen

Uppfoljining Kvartalsvis. Varje sektor har sin statistik

5. Employer Branding- att marknadsféra kommunen som arbetsgivare

5.1Framtagning av arbetsgivarerbjudande

Ett samlat arbetsgivarerbjudande med de budskap som férmedlar vad Valdemarsviks
kommun erbjuder som arbetsgivare kan ska kopplas samman till varfér en kandidat ska vilja
arbeta hos oss och vad som goér kommunen unik i jamférelse med andra arbetsgivare.

5.2Prioriterade marknadsféringskanaler

-Sociala medier
Sociala medier ar en viktig och effektiv kanal att na ut till manga.
De kanaler som anvands ar Facebook, Instagram och LinkedIn.

-Hemsida Valdemarsvik.se

-Tidningen Valdemarsviksbladet

-Deltagande vid massor och arbetsmarknadsdagar.

Kommunen ska arligen delta pa vid arbetsmarknadsdagar, massor samt andra aktiviteter
inom regionen dar vi har mojlighet att marknadsfora oss. Det ar viktigt att vi férbereder

reklamprodukter och dylikt i marknadsféringssyfte.

-Samarbete med grundskolor, universitet och andra laroséaten
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Det ar viktigt att f& mojligheten att marknadsféra sig pa skolor. Besoka utbildningar, vara
oppna och reklamera med att lata studenter skriva sina uppsatser hos oss, ta emot
praktikanter samt vara mentor. Kommunen ska ta emot elever samt potentiella medarbetare
pa besok. Strategiskt véalja kanaler dar vi nar ut till ledande och legitimerad personal som vi
har ett rekryteringsbehov av.

-Anvanda medarbetare som ambassaddrer genom att prata gott och féredémligt om oss som
arbetsgivare.

6. Heltid som norm

For att klara framtida kompetensforsorjning kommer det behdvas att fler arbetar mer och
langre. En del att n& detta ar att Valdemarsviks kommun har en handlingsplan som stracker
sig over 2018-2020

Syftet med kommunens handlingsplan ar att initiera till ett systematiskt arbete inom
Valdemarsviks kommun for att skapa férutséattningar for att heltidsarbete ska vara norm i den
kommunala organisationen. Den langsiktiga malsattningen ar att andelen heltidsanstallningar
och arbetande pa heltid ska tka och uppga till minst 95 % respektive 85 % den 1 januari
2021.

7. Arbetsmiljo och skapa engagemang- hur vi ska klara att arbeta mer och
langre.

Engagerade medarbetare som far ta ansvar pa jobbet, kommer béttre till sin ratt och bidrar
mer till verksamhetens utveckling. De blir ocksa battre ambassadorer for sin arbetsplats. Ju
storre engagemang och inflytande-desto stdrre chans att medarbetare vill stanna och
utvecklas pa sin arbetsplats.

-Attityder och kultur. Skapa ett kreativt arbetsklimat och arenor for dialog, larande och
erfarenhetsutbyte. Ké&nslan av sammanhang framjar hélsa och arbetsgladje. Jobbet ska
kénnas meningsfullt, begripligt och hanterbart.

-Delaktighet. Lat medarbetarna vara med och paverka verksamhetens utveckling utifran sin
expertkunskap. Det kan utveckla arbetsorganisationen och ge saval néjdare kunder och
brukare som battre arbetsmiljé och lagre kostnader.

-Ledarskap. Tydligt, narvarande ledarskap och regelbundna medarbetarsamtal mellan chef
och medarbetare ar vasentligt fér engagemang och arbetsgladje. Malet &r att som chef ska
man kanna sig trygg i sitt ledarskap. Det finns ett stdddokument om chefers uppdrag i
Valdemarsviks kommun.

For att skapa delaktighet kommer slumpmassigt utvalda medarbetare att frivilligt fa delta i
utvecklande av engagemang, delaktighet och arbetsmiljéfragor. Detta kommer ske i mindre
diskussionsgrupper.

Diskussion kommer att ledas av Personalavdelningen med férbestamda fragor.

8. Rekrytering

Vi vill anstalla personer med ratt kompetens. Vi vill att var rekrytering ska vara professionell
och ge den sdkande en positiv bild av arbetsgivaren. Ett satt att sékerstalla detta ar via en
kompetensbaserad rekryteringsmodell.
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De huvudsakliga rekryteringskanaler vi anvander oss av ar
platsbanken och offentliga jobb.
Vi annonserar lediga tjanster pa vara sociala medier (Facebook och LinkedIn) samt via
kommunens hemsida.

9. Introduktion av nyanstallda

Vi ska sékerstalla att en god introduktion ges till alla nya medarbetare. Med hjalp av
introduktionen ska den nyanstallde fa en mgjlighet att komma in i sina arbetsuppgifter, bli
medveten om vilka forvantningar, skyldigheter, réattigheter och tryggheter som galler.

10. Samverkan
Valdemarsviks kommun ar som mindre kommun i behov av att utveckla nétverk och
samverkan med andra kommuner och aktorer.

Vi utvecklar var interna samverkan mellan sektorerna och de fackliga organisationerna. En
god intern samverkan ger forutsattningar for kunskapsutbyte, delaktighet och fértroende.

11. Digitala utmaningar
- Digital kompetens. Medarbetare och chefer ska ha den kompetens som kravs for att hantera
en alltmer digitaliserad arbetsplats.

12. Talent management — karridarmojlighet

Genom att kartlagga befintlig kompetens kan man fanga upp medarbetare som har intresse
och potential att vaxa inom organisationen. Vi vill kunna erbjuda medarbetare att préva andra
tjanster, bade som chef ,men aven bredda sina arbetsuppgifter. Vi ska uppmuntra
medarbetare att vilja utvecklas.

13. Lonestrategiskt arbete — I0nekarriar
Det |I6nestrategiska arbetet ska utvecklas ytterligare.

14. Avslut — avgangsintervju

Alla som s&ger upp sin anstallning ska erbjudas en avgangsintervju. Efter avslutad tjanst
skickas ett vykort.

Nar en tillsvidareanstalld valjer att saga upp sig bor en avgangsintervju hallas av narmaste
chef. Det finns en rutin fér hur man gor vid en avgangsintervju samt en intervjumall.



