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1. Inledning

Att hitta ratt kompetens ar valfardens storsta utmaning. Nir arbetskraften inte racker till gar
det inte att mota kompetensutmaningen enbart genom att rekrytera fler, istallet beh6vs nya
arbetssdtt och att tillvarata och utveckla kompetensen hos de befintliga medarbetarna.

Behovet av kompetens i kommunens olika verksamheter fortsatter att 6ka samtidigt som det
allt ar farre som valjer att utbilda sig till valfardens yrken.

For att klara utmaningarna behéver Sunne kommun en kompetensférsorjningsstrategi som ger
uttryck for kommunens ambition samt fardriktning for att tillsammans arbeta for och na
visionen, de koncernévergripande mélen och vardegrunden.

Sunne kommun ska jobba utifrdn SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning for att mota
utmaningarna utifran ett helhetsperspektiv pd verksamheterna och med invanarnas krav och
forvantningar i fokus.

2. Attraktiv arbetsgivare

For att kunna attrahera, rekrytera och behélla kompetens behéver kommunen vara en
attraktiv arbetsgivare dar manniskor, utvecklas och trivs.

For att mota utmaningarna med kompetensforsorjning i framtidens vélfard behéver
kommunen vara dppen for att tinka annorlunda, géra annorlunda och organisera arbetet
annorlunda.

For att nd ut pa arbetsmarknaden och attrahera ny kompetens behéver verksamheterna
identifiera, paketera och silja Sunne kommun som arbetsgivare.

Sunne kommun ska agera som en arbetsgivare och arbeta for ett 1dngsiktigt hallbart arbetsliv
for alla medarbetare och ta vél vara pa den kompetens som finns.

3. Arbetsgivarvarumarket

Ett strategiskt langsiktigt arbete med kompetensforsorjning ar en forutsdttning for att skapa ett
héllbart arbetsliv.

Kommunen é&r i férsta hand en tjansteproducerande verksamhet vars resultat skapas av
medarbetarna.

For att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare kravs det att kommunen uppfattas som en bra
arbetsgivare. Arbetsgivarvarumarket byggs av medarbetarna.

Sunne kommun har ett bra och strukturerat arbete med de fackliga organisationerna genom
ett samverkansavtal. Arbetet bygger pa att involvera de fackliga organisationerna i ett tidigt
skede vilket mojliggér for dem att bidra till verksamhetsutvecklingen.
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Kommunen ska préglas av innovation, tillit, kompetens samt utvecklande ledarskap och aktivt
medarbetarskap.

Kommunen behéver samarbeta 6ver verksamhetsgrianser for att utveckla arbetssétt och
metoder som bidrar till ett gemensamt ansvarstagande for hela kommunens
kompetensforsorjning.

For att lyckas behdver kommunen agera som en arbetsgivare dar hela organisationen har det
kommunévergripande verksamhetsperspektivet.

Samarbete med néaringsliv, utbildningsaktérer och andra arbetsgivare ar viktigt. I utveckling
av organisationen ingar dven utveckling av digital teknik, for att forbattra och forenkla service
till medborgare.

Moijlighet till kompetensutveckling, stimulans och tillvaratagande av befintlig kompetens hos
alla medarbetare dr tillsammans med goda arbetsmiljoer grunden for Sunne kommuns
attraktivitet som arbetsgivare.

4. Syfte och mal

Syfte och mal ar att arbetet med kompetensforsoérjning ska vara strategiskt, strukturerat och
langsiktigt for att nd dvergripande mal och visioner.

Kompetensforsorjning handlar om att ha ratt kompetens pa ratt plats vid ratt tidpunkt. Till det
kravs ett systematiskt arbete utifran ett gemensamt forhallningssétt som grundar sig i nedan
steg.

4.1 Omvarldsbevakning/ behovsanalys
Kompetensforsérjningsbehov analyseras och stélls i relation till kommunens 6vergripande
mal.

4.2 Inventering
Inventering gors med framarbetade mallar i verksamheten.

4.3 Bedomning
Analys ger insikt om inom vilka omraden det finns rum for forbattring pa individ, grupp och
organisationsniva.

4.4 Atgarder
En lokal handlingsplan uppréttas for kompetensférsorjningen.

4.5 Utvardering och utfall
Uppfoljning gors arligen for att se om planeringen behover justeras.
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4.6 Ansvarsfordelning och arbetssitt

Strategin ska vara ett underlag och ett stod for verksamheternas strategiska arbete med
kompetensforsorjning. I strategin presenteras behovs- och omvérldsanalys, avgangar,
kompetensbehov och framgangsfaktorer/ strategiska omraden for arbetet.

Verksamhetschefen ansvarar for att bryta ner framgangsfaktorerna /strategiska omraden till
en konkret niva och jobba med dem pa ett sdtt som ar gynnsamt i den egna verksamheten.

5. Arbetet sker utifrdn SKR:s nio strategier

Den strategiska kompetensférsérjningen dr en gemensam process for att fortlépande
sdkerstalla ratt kompetens for att nd verksamhetens mal och tillgodose dess behov. For att
hélla ihop arbetet och uppna dnskade effekter av dr det viktigt att Sunne kommun har ett
enhetligt och systematiskt arbetssiatt med en tydlig ansvarsférdelning. Darfor arbetar
kommunen utifran SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning.

Verksamheterna kommer utifran strategierna ta fram handlingsplaner.
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6. Framtida behov och utmaningar

6.1 Behovs och omvarldsanalys
Sunne kommun gor 16pande behovs- och omvérldsanalyser vad galler
kompetensférsoérjningen.

De yrken som &r svara att rekrytera, dvs personal med eftergymnasial utbildning samt
legitimerad personal, forvéntas vara fortsatt svarrekryterade.

Sunne kommun har, liksom riket i stort, en 6kande andel dldre och yngre invanare. Samtidigt
ar andelen personer i arbetsfor dlder lagre &n behovet for att bara upp valfardstjansterna.

6.2 Digitalisering och automatisering
Digitaliseringen och utvecklingen av ny teknik paverkar alla sektorer av samhallet. Inom alla
omraden bidrar digitaliseringen till nya, smartare och effektivare 16sningar.

Digitalisering innebér att ménga existerande yrken fordndras i grunden. Samtidigt véaxer nya
former av arbetsuppgifter, yrkeskategorier och affairsmodeller fram.

Digital teknik har fordndrat vart sétt att skapa och distribuera vérde i samhéllet och alltmer
konsumeras som tjanster genom olika digitala plattformar. Pa sa satt har ocksa s.k. enkla jobb
forsvunnit och automatiserats. For att mota de nya uppgifterna i arbetslivet krdvs bland annat
investeringar, utbildning och beredskap hos medarbetare for att féréandra sitt arbete.
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6.3 Forandrade kompetens- och utbhildningshehov
Sunne kommun har ett stort kompetensférsérjningsbehov dar allt fler yrken kriaver
eftergymnasial utbildning tex socionomer, larare och sjukskdterskor.

Teknikutvecklingen gor att nya egenskaper och forméagor vardesétts hogre och att kraven pa
medarbetare att stindigt ldra nytt 6kar.

Det geografiska utseendet innebér att exempelvis hemtjinsten verkar éver stora omraden och
blir beroende av att de flesta har B-korkort for att kunna ta sig till brukare.

I en liten kommun &r det vanligt att handlaggare ar generalister dir de forvintas klara av
manga olika arbetsuppgifter och ansvarsomraden.

Pa vissa befattningar har kommunen f& anstillda i samma kategori, vilket gor att om en
medarbetare slutar blir det sarbart.

Att inte fa mojlighet att specialisera sig kan vara en anledning att leta sig vidare till andra
arbetsgivare.

Att rekrytera chefer pé alla nivaer ar en utmaning.

Det rader stor konkurrens om arbetskraften inom offentlig sektor. Omvéarldsbevakning gors
regelbundet kring bl.a. 16nenivaer och formaner for att kunna behalla utveckla och rekrytera
medarbetare.

Inom 5 ar kommer 148 medarbetare att fylla 65 ar och inom 10 &r kommer 327 medarbetare
att fylla 65 ar. Medelaldern bland kommunens medarbetare dr 47 ar likt de flesta kommunerna
i Varmland.

Fordelning av yrkeskategorier enligt nedan.

Styrdokument « Kompetensforsorjnings-strategi 2023-2026



Sunne Sida 10 (15)
kommun

)

@

Fyllda65 arinom 5 ar

T 1 o T c&:&u“"’e’@'ﬂq‘c‘?h
é‘}# 1'5?\'1' 1*_5? ""9;(\“"5 "fﬁ:ﬁ}' ﬂ%{b‘lf ,&f’é\ 4.$‘1.&?'¢5'# 'EFP q_.'{b éb":;?'?‘
& AT GE o AP A P g& e w@ﬂ
& & F P FE &
SIS IS LTI AT LS,
4 5 o 1 o al ‘31'” Nl s ‘HP
¢ FIE & E® @

Fyllda 65 arinom 10 ar

B7

=
. . i L " ==
— W — = — _

ﬂ%#a {'3' ,59 4,'.‘!;""‘“# !;?4.1? =it @*ﬂlﬁﬁ?&*ﬁ‘&x-\;’f‘;ﬁ‘a@ #’;s‘:‘
&'5'@&.39‘5;?& pr dab t'Ff “*Pe'ﬁ",b%.g?‘\? &
56‘“?@-?‘*@‘&&?* L 8 P S
P T -\ﬁbc,«-ﬁ' ‘*—f:'&&éﬂ &
&‘(ﬂ%ﬂ Ef:lh .a@" -ﬁ:&&aﬂ {:-'-&’ ‘J&J o &4
'a#' S s \“‘ﬂ* "“ ol
v et g & = o

Styrdokument « Kompetensforsorjnings-strategi 2023-2026



X Sunne Sida 11 (15)

~
S kommun

“

6.4 Kompetensbehov
De pensionsavgangar som beskrivits ovan ar en viktig aspekt av kompetensforsoérjningen.
Foradndrade arbetssétt och féorandrade behov av kompetens dr andra aspekter.

Sunne kommun har ett stort behov av kompetens vad avser volym framfor allt da det géller tex
larare, underskoterskor och personliga assistenter.

Nar det géller forandrade arbetssatt och forandrade behov behéver kommunen forflytta sig
mot mer pedagogiskt arbetssdtt inom vard stéd och omsorg, vilket innebér att medarbetare
behover kompetensutvecklas inom dessa omraden.

Med en fordnderlig omvérld behdver organisationen ha formégan att forédndras, vilket gor att
ledarskapet far en central roll. Kommunen behover rusta cheferna med réatt kompetens for att
kunna leda i fordndring. Antalet medarbetare per chef, antalet arbetsstillen per chef, tillgdng
till chefsstod, kompetensutveckling med mera ar olika exempel pd parametrar som kan
anvandas for att illustrera chefernas forutsattningar.

6.5 Bra plats och arbetsplats attraherar kompetens tillsammans

For att attrahera kompetenser behdver man skapa det basta helhetspaketet i skdrningspunkten
mellan plats och arbetsplats.

6.6 Framgangsfaktorer/strategiska omraden

Respektive verksamhet ansvarar for att arbeta med olika framgangsfaktorer som bast passar
den egna verksamheten. Kommunen behover arbeta pa flera fronter for att 6ka antalet
medarbetare som stannar kvar och utvecklas.

6.7 Rekrytera ratt med kompetensbaserad rekrytering

Sunne kommun arbetar med kompetensbaserad rekrytering, vilket innebér att kompetenserna
ska vara i fokus genom hela rekryteringsprocessen. Detta 6kar traffsdkerheten i matchningen
mellan tjinst och kandidat och minimerar risken for diskriminering. Som stéd anvands
befattningsbeskrivningar och processheskrivning.

Kommunen arbetar medvetet och systematiskt med kompetensférsorjning och forhéller sig till
gemensamma strategier och arbetssétt tillsammans med ett tydligt ansvarsférdelande som ger
goda forutsittningar att sdkerstilla kompetensbehovet.

6.8 Arbetsgivarvarumarke
Arbetsgivarvaruméirke handlar om hur organisationen uppfattas av nuvarande, tidigare och
blivande medarbetare, men dven av andra intressenter i omgivningen.

En del av arbetsgivarvarumaéarket handlar om att ta fram ett intressant arbetsgivarerbjudande,
vilket innebdr att "paketera” ett koncept som kan kommuniceras och séaljas till potentiella och
nuvarande medarbetare samt andra intressenter.
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Utvecklande ledarskap, aktivt medarbetarskap, innovation, att ligga i framkant, obyrakratiskt
arbetssatt, att vdga prova och “tdnka utanfor boxen” och att det ar hogt till tak dr nagot
kommunen vill kdnnetecknas av.

6.9 Marknadsforing

For att marknadsfora organisationens yrken, arbetsplatser, formaner och allt annat som ingdr i
arbetsgivarens varumaérke behovs olika kanaler som exempelvis sociala medier och
rekryteringsdagar pd hogskolor.

Kommunen behover arbeta med att skapa attraktiva platsannonser dar de kompetenser som
soks lyfts fram. Fokus ska vara pa kompetenser snarare dn erfarenheter.

6.10 Omvarldsbevakning

Sunne kommun ska vara starka pa att omvarldsbevaka alla sektorer. Har har samarbetet med
universitet och hogskolor stor betydelse.

Kommunen samarbetar aktivt med néringsliv, utbildningsaktérer och andra arbetsgivare.

6.11 Introduktion

En viktig framgangsfaktor ar att vdlkomna och introducera nya medarbetare och chefer pa ett
bra sétt, sd att de ges bédsta mojliga forutsattningar att trivas, utvecklas och stanna kvar. Sunne
kommun har checklistor och rutiner for introduktion av sadvil nya medarbetare som nya
chefer.

6.12 Kompetensutveckling

En viktig framgangsfaktor for att behalla kompetens ar att medarbetare far mojlighet att
utvecklas som individer och véxa i sin yrkesroll genom att successivt bredda, férdjupa sin
kompetens och mangkunnighet i syfte att bidra till utvecklingen av verksamheten.

6.13 Aktivt medarbetarskap

Ett starkt arbetsgivarvarumérke byggs inifran och ut. Ett starkt engagemang bland
medarbetarna med ett aktivt medarbetarskap bidrar till att bygga ett ambassadorskap som far
positiva effekter. Ett utvecklande ledarskap och ett aktivt medarbetarskap hdnger starkt ihop.

6.14 Formanliga villkor och méjlighet till 16neutveckling

Formanliga villkor dr faktorer som kan bidra till att behélla och i viss man attrahera
kompetens. Ett flertal undersokningar inom omréadet visar att villkor som 16n inte vager tyngst
ndr manniskor ser sig om efter nytt jobb.

Det geografiska laget bidrar till att kommunen ligger bra till vad géller medianlén i lanet for
olika yrkesgrupper. Under de senaste dren har en sarskilt avsatt strategisk pott kunnat
anvandas i samband med l6nedéversynerna.
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Att vara flexibel som arbetsgivare och tillmdtesgd medarbetarnas énskemal sa 1angt det ar
mojligt ar en framgangsfaktor. Balansen mellan arbete och privatliv och friheten att styra éver
sitt arbete viger tungt bland dagens unga medarbetare nér de véljer arbetsgivare.

For de yrkesgrupper dér det 4r mojligt erbjuder kommunen att man delvis arbetar hemifran.
Kommunen har en riktlinje for distansarbete.

Det ar viktigt att det finns mojlighet till intern rérlighet och utveckling for att anta nya roller.
Potentiella ledare bor ges utrymme och mdjlighet att vixa med utdkat ansvar.

6.15 Utnyttja digitaliseringens mdjligheter
Sunne kommun ligger val framme da det giller att utnyttja digital teknik, vilket ocksa gor det
mojligt att hantera tillgdnglighet for kommunens invanare pa ett flexibelt satt.

7. Viktiga omraden 2023 - 2026

Har nedan beskrivs omraden vi arbetar redan med idag, men ocksa sddana som behover
utvecklas 2023-2026. Under 2023 kommer framtagning av kompetensforsorjningsplaner for
respektive verksamhet att arbetas fram, liksom ett tydligt arbetsgivarerbjudande.

7.1 Attrahera

7.1.1 Arbetsgivarvarumairke
Arbetsgivarvaruméirket ska kommuniceras mera aktivt.

7.1.2 Arbetsgivarerbjudande/forméaner
Anstallningsvillkor och forméner ska paketeras och kommuniceras sdvél internt som externt.

7.1.3 Ambassadorer
Malet ar att vira medarbetare ska vara ambassadorer for Sunne kommun.

7.1.4 Digitala kanaler
En strategi ska utarbetas for att informera om kommunen som arbetsgivare i digitala kanaler.

7.1.5 Rekrytera
Utveckling for att sdkerstédlla rekryteringsprocessen.

7.1.6 Introduktion
Rutin for introduktion samt att digitalisera och tillgédngliggéra den ytterligare ska sdkerstéllas.

7.1.7 Delta i méssor och arrangera utbildningar, skapa natverk
Kommunen ska utarbeta ett arbetsgivarerbjudande samt filmer dar kommunen presenteras
och som kan anvidndas vid deltagande pa méssor, dven i digital form.
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7.2 Utveckla

7.2.1 Utvecklande ledarskap

Sdkerstélla att chefer har forutsattningar att utova ett utvecklande ledarskap genom
kontinuerlig kompetensutveckling. Under perioden ska nya chefer erbjudas att g en
ledarskapsutbildning.

Chefer ska erbjudas handledning/mentorskap.

7.2.2 Aktivt medarbetarskap
En modern syn pa ledarskap stéller ocksa krav pa en modern syn pd medarbetarskap.

7.2.3 Digitalisering
De mojligheter som teknik och digitalisering ger ska tillvaratas for att utveckla alternativ till
traditionella tjanster.

7.3 Behalla

7.3.1 Flexibelt arbetssitt
Arbete med flexibla arbetssatt och tider ska utvecklas. Tex ska arsarbetstid revideras.

7.3.2 Arbetsmiljo
Arbete med arbetsmiljofragor ska vidareutvecklas i ndra samarbete med foretagshélsovarden.

7.4 Avveckla

7.4.1 Exitsamtal
Alla medarbetare som avslutar sin anstédllning ska erbjudas ett exitsamtal. Dessa ska inte hallas
av ansvarig chef. Detta for att kunna ta tillvara pa forbattringsmaojligheter i verksamheten.

8. Roller och ansvar

8.1 Kommunfullmaiktige

Kompetensforsorjningsstrategin &r kommundvergripande och antas av kommunfullméktige
och integreras i budget, verksamhetsplanering och verksamhetsuppf6ljning.

Alla genomforda aktiviteter ska leda till slutmalet att sdkerstilla kompetensforsorjning for att
na uppsatta mal och visioner i kommunen.

Prioriteringarna i styrdokumentet utgar ifrdn Sunne kommuns vision, fokusomraden och
koncernovergripande mal for perioden 2023 — 2026.
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Strategin ska folja kommunens malarbete och revideras av kommunchefens ledningsgrupp
varje mandatperiod.

8.2 Verksamhetschef

Verksamhetschef ansvarar for att den egna verksamheten bedrivs enligt Sunne kommuns
kompetensforsorjningsstrategi.

Verksamhetschef ska med utgdngspunkt i strategin arbeta fram lokala
kompetensférsérjningsplaner som foljs upp inom ramen fér ordinarie
verksamhetsuppféljning.

8.3 Narmaste chef

Nérmaste chef dr barare av kommunens gemensamma kompetensforsorjningsarbete och
bedomer, utvirderar, atgardar samt foljer upp den egna verksamhetens/enhetens behov av
kompetens.

8.4 Medarbetarna

Medarbetarens kompetens och utvecklingsmoéjligheter skapas i dialog mellan chef och
medarbetare, utifrdn enhetens mal, i medarbetarsamtal. Dokumentation av detta gors i var
mall for medarbetarsamtal.

8.5 HR-chef

HR-chef ansvarar for att sdkerstdlla det kommundévergripande strategiska arbetet med
kompetensforsorjning.
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