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1. Inledning

Ragunda kommun 4r kommunens stOrsta arbetsgivare med cirka 780 anstillda, varav 440 ar
tillsvidareanstillda och 340 ar visstidsanstillda. I kommunen finns 57 olika yrken och befattningar
representerade. Det innebir att ungefir 14% av kommunens invanare har kommunen som
arbetsgivare. Kompetenta och engagerade medarbetare ir Ragunda Kommuns viktigaste resurs
och kompetensforsorjningen dr en av kommunens storsta utmaningar de nirmaste aren. Detta
framgar av studier av omvirlden, utvecklingen pa arbetsmarknaden och av kommunens egen
personalstatistik. I kommunens strategiplan fram till ar 2020 framgar att en del 1 att rekrytera och
behalla personal handlar om 16n och arbetsvillkor, men det handlar ocksa om att vara en bra
arbetsgivare och att personalen blir sedd och uppskattad. Vi maste ligga upp en strategi for det
framtida arbetskraftsbehovet med en plan for hur vi kan méta detta och vilka insatser/dtgirder
som bor goras. Bland annat att vara mer offensiv mot de som utbildar sig och de som kan tinka
sig stanna i kommunen. Att hélla kontakten och visa dem att vi ar intresserade Okar chanserna att
vi kan fa anstilla dem senare. For att klara verksamheternas framtida kompetensbehov behover
Ragunda kommun arbeta systematiskt, samordnat och langsiktigt.

Overgripande kompetensforsorjningsplan 2018-2023 f6r Ragunda kommun utgar ifrin Sveriges
kommuner och landstings arbete med Sveriges viktigaste jobb, dir nio strategier lyfts fram.

De nio strategierna r:
e Anvind kompetens ritt
e Bredda rekryteringen
e Lt fler jobba mer
e [orling arbetslivet
e Visa pa karridarmojligheter
e Skapa engagemang
e Utnyttja tekniken
e Marknadsfor jobben

e Underlitta I6nekarridr
Overgripande kompetensforsorjningsplan har utarbetats av Personalenheten enligt uppdrag av
kommunstyrelsen. Overgripande kompetensférsoriningsplan har behandlats av kommunens
ledningsgrupp, varit foremal for samverkan 1 centrala samverkansgruppen och faststillts av
kommunstyrelsen.

De tre forsta avsnitten av Overgripande kompetensforsoriningsplan innehaller planen syfte,
definitioner av centrala begrepp samt en beskrivning av roll- och ansvarsférdelning. Avsnitt fyra
tar upp forhallanden och utvecklingen i omvirlden och vilka utmaningar som kommunen kan
stillas inf6r 1 arbetet med kompetensforsorjningen. Ragunda kommuns forutsittningar for att
klara kompetensforsérjningen beskrivs 1 avsnitt fem, samt hur kommunen hittills har klarat detta.

Avsnitt sex handlar om kommunens kompetensbehov till och med 2023. I avsnitt sju beskrivs de
nio strategierna samt vilken grundstruktur och standard som Ragunda kommun ska uppritthalla.
Vikten av samverkan med andra kommuner och myndigheter lyfts fram i avsnitt 8. For
genomférandet behovs biade en kommungemensam och en verksamhetsspecifik finansiering,
vilket beskrivs i avsnitt 9. Det tionde och avslutande avsnittet behandlar uppfdljningen av planen.
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Nir den 6vergripande kompetensférsorjningsplanen har faststillts kommer en sammanfattning
att publiceras och spridas till chefer, arbetsplatser och fackliga foretridare.

2. Syfte och sammanhang

Syftet med den Overgripande kompetensforsorjningsplanen ir att planera och klara Ragunda
kommuns dtagande att leverera vilfardstjanster till medborgarna. Genom att arbeta systematiskt
och langsiktigt med kompetensforsorjning skapas 6verblick, samsyn och handlingsberedskap.

Ragunda kommuns arbete med kompetensforsorjning tar sin utgangspunkt i och stédjer
verksamheternas mal och strategier.

Ragunda kommuns virdegrund, medborgarfokus, Sppenhet, tillit och stindiga forbattringar ska
genomsyra kommunens arbete med kompetensférsétjning. Aven medarbetarpolicyn och
chefspolicyn ir viktiga utgangspunkter i arbetet med kompetenstorsorjning.

Overgripande kompetensforsorjningsplan ska bidra till att uppna, de 6vergripande
personalpolitiska malen. Personalpolitiken ska frimja kvalitet och produktivitet och bidra till var
tormaga att skapa virden f6r kommunens medborgare. Verksamhetens mal ska vara
kommunicerade och vilkinda sa att varje medarbetare forstar sin roll och uppgift for helheten.
Varje medarbetare ska kinna sig sedd, hord, respekterad och medskapande.

Likavil som servicenivan inom vara verksamheter ska vara hog sa ska dven arbetsgivarens arbete
gentemot medarbetarna vara av hog kvalitet; Ragunda kommun ska vara en god arbetsgivare. Att
verka for att medarbetare trivs och sprider en bild av Ragunda Kommun som en god
arbetsgivare, dr pa manga sitt en forutsittning f6r kommunens 6verlevnad och nagot som ska
genomsyra den dagliga verksamheten i form av ett gott vardskap.

3. Definitioner

Kompetens: Férmagan att 16sa en uppgift
Kompetensforsorjning:

De aktiviteter vi genomfor for att sikerstilla att
var verksamhet har den kompetens som krivs f6r
att vi ska kunna 16sa var uppgift.
Kompetensforsorjningsprocessen:

Attrahera, Rekrytera, Introducera,
Behilla/Utveckla, Avslut.
Kompetensutveckling:

Aktiviteter for att bredda/hoja medarbetares
och gruppers kompetens. Exempelvis kurs,
konferens, seminarium, handledning,
mentorsstod, arbetsbyte, arbete i projektform,

uppdrag i annan verksamhet, delta i nitverk och
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studiecirkel.

Kompetensvixla:

Att anpassa verksamheten och kompetensbehov utefter teknisk utvecklig eller andrade metoder.
Vilfardstjanster:

De tjdnster som kommunen tillhandahaller f6r

sina medborgare, t ex vard, omsorg, utbildning,

bygglov, kultur och fritid.

4. Genomforande, roller och ansvar

Kommunstyrelsen faststiller Overgripande kompetensforsorjningsplan for aren 2018-2023.

Forvaltningarna konkretiserar sina egna kompetensbehov och sammanstaller i egna
komptensplaner utifrin de mal och verksamhetsplaner som finns i forvaltningarna vilka redovisas
till personalenheten.

Planen utg6r en del i den arliga budgetprocessen.

Personalenheten tillhandahaller verktyg och utgor stod till verksamheterna i framtagandet av
kompetensforsorjningsplanerna. I bérjan av varje ar gor personalenheten en kommungemensam
prognos 6ver kompetensbehoven och tar ocksa fram statistik och nyckeltal. Personalenheten
ansvarar ocksa for att etablera en kommunoévergripande samordningsgrupp, som har 6verblick
over kommunens arbete med kompetensforsorjning ur ett arbetsgivarperspektiv.

Fragor som gruppen kan behandla dr exempelvis analys av statistik och prognoser, nyckeltal och
marknadsforing.

Overgripande kompetensforsorjningsplan ska revideras senast infér ar 2022 och
Personalenheten ansvarar for revideringen.

Chefer och medarbetare i verksamheterna ér de viktigaste aktérerna for att klara Ragunda
kommuns kompetensforsorjning. Det dr pa nagon av kommunens arbetsplatser som nya
medarbetare far sitt fOrsta intryck av Ragunda kommun och medarbetarna ér de basta
ambassadorerna for sitt yrke och f6r Ragunda kommun som arbetsgivare.

En chef i Ragunda kommun ska f6ra en stindig dialog om mal, planer och resultat sd att varje
medarbetare forstir sin egen roll och betydelse for helheten. Ledarskapet handlar om att se varje
enskild medarbetare, dennes kompetens och prestation samt det gemensamma resultatet i
arbetslaget. Chefen ska genom ett coachande ledarskap mojliggéra ett lirande i vardagen och
fanga upp behov av kompetensutveckling hos medarbetare och i arbetslaget.

Varje medarbetare bidrar med sin kompetens och sitt engagemang for att 16sa de uppgifter som
ingar i uppdraget. Det aligger varje medarbetare att reflektera 6ver sina egna och arbetslagets
behov av kompetensutveckling.

De fackliga organisationerna ir en viktig resurs i arbetet med kompetensférsorjning, de har
virdefull kunskap om olika professioners kompetens och utvecklingsbehov.
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5. Omvarld och utmaningar

Kompetensforsorjning dr ett komplext omrade. Det dr méanga faktorer som avgor om offentlig
sektor har tillgang till den kompetens som krivs for att kunna erbjuda tjanster. Viktiga faktorer ar
befolkningsforindringar, aldersstruktur samt in- och utflyttning. Tillgang till boende och till en
god sambhiallsservice, samt om orten upplevs attraktiv, paverkar manniskors vilja vill stanna kvar
eller flytta till orten. Goda pendlingsmoiligheter underlittar kompetensforsorjningen. Tillgang till
en bra utbildning, ungas utbildningsval och maéjligheter f6r vuxna att vidareutbilda sig dr andra
faktorer, liksom yrkesstrukturen lokalt och regionalt samt niringslivets och arbetslivets
utveckling.

I lanet uppger 71% av arbetsgivarna inom offentlig sektor att de upplever brist pa arbetskraft i
samband med rekrytering. Siffrorna 1 Gvriga riket ligger inom samma nivaer. Ragunda kommer
darfor att kimpa med alla andra kommuner i ldnet och 1 riket om samma arbetskraft.

Arbetstérmedlingen skriver i sin prognos, juni 2017, att Den potentiella arbetskraften i dldern
16—64 ar minskar totalt sett, samtidigt som andelen arbetslésa utrikes fodda okar.

Utmaningarna ar att matcha de nyanlinda till utbildning och arbete. Den svenskundervisning som
erbjuds idag inom ramen fér SFI och arbetsférmedlingen 4r manga ganger inte tillricklig for att
skapa anstillningsbarhet inom vilfirdsyrken. Det finns behov av att hitta fler och effektiva vigar
in 1 svenska spraket och arbete.

Pensionsavgangar

Kommunen star infOr stora pensionsavgangar nirmsta aren. Enligt underlag fran
personalsystemet Winlas kommer narmsta 10 aren 127 personer sluta med alderspension. Det ar
ca 26% av kommunens anstillda. Avgangarna ar generella men de verksamheter som tappar
mest i antal anstillda dr varden och skolan. Den stérsta minskningen procentuellt av
arbetsstyrkan dr verksamheterna under samhillsbyggnadsforvaltningen dir drygt halva styrkan
kommer bytas ut narmsta 10 aren. Detta med utgangspunkt att all personal gar i pension vid 65
ar. Genomsnittsalder for pensionsuttag i riket dr 63 ar.

o " o . SSK/DS [Férsko [Barnsk [Studie | .. Skolle |Ekono [Lokvar Maskin |Yrkesa |Assiste Véleda
Ar FOdda |vard |kok K larare |6tare |ass Larare dare |mer |d Vaktm ist rb nter Chefer re Totalt
2017 :;52 . 7 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 1 0 10
2018] 1953 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 3
2019 1954 3 1 0 0 0 0 1 0 0 1 2 0 0 0 1 0 9
2020] 1955 5 0 2 2 2 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 15
2021] 1956 5 1 1 0 1 0 0 1 0 1 2 0 0 0 1 1 14
2022| 1957 6 1 1 1 1 0 2 0 0 2 0 0 1 2 1 0 18
2023 1958 4 5 1 1 2 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 16
2024] 1959 3 1 0 0 1 0 0 0 2 3 1 1 1 0 0 0 13
2025] 1960 4 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 10
2026] 1961 6 1 0 0 2 1 1 0 0 0 1 0 0 2 0 1 15
2027] 1962 6 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 9
Totalt 50 7 6 4 10 2 8 2 3 11 7 2 3 5 4 3 127

176 25 21 33 58 14 46 6 8 22 12 3 5 19 14 17 479

% 28 28 28 12 17 14 17 33 37 50 58 66 60 26 28 17 26

5.1 Demografisk utveckling

Hela Europa star infor en demografisk utmaning. Andelen éldre personer 6kar i férhallande till
yngre. Det dr fler som limnar arbetsmarknaden pa grund av pensioneringar dn det finns
nytilltridande ungdomar. De som limnar arbetsmarknaden ir oftast kompetenta och erfarna. En
paradox dr att unga manniskor inte far arbete for att de saknar den kompetens som efterfragas,
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den sa kallade matchningsproblematiken. Andelen personer i arbetsfor alder minskar ocksa vilket
innebir att allt firre ska forsorja allt fler. Med en storre andel édldre i befolkningen f6ljer 6kade
behov av vard och omsorg. En situation med 6kad konkurrens om arbetskraften, samtidigt som
behoven av vilfirdstjanster 6kar, blir en svir ekvation for offentlig sektor och medfoér med all
sannolikhet 6kade kostnadert.

Jamtlands befolkning uppgick december 2016 till 128673 personer. Ragunda 6kade sin befolkning
med 28 personer till 5415 personer. Ca 12 % av kommunens befolkning ir utrikesfodda.
Befolkningsokningen i kommunen beror frimst pa inflyttning av utrikesfédda. I gruppen 18-24
ar minskade befolkningen med 21 personer. Under 2016 avled 99 personer i kommunen och det
foddes under samma tid 41 barn.

Befolkningsstrukturen i kommunen avviker fran linet och riket. 16 % av kommuns befolkning ar
mellan 0 och 15 ar. 28,4 % av befolkningen ar 65 ar eller dldre. Det gor att var forsérjningskvot
hamnar pa 94,9 (att av 100 personer i arbetsfor alder skall f6rsorja 94,9 personer) Linet har en
torsorjningskvot pa 80,9 och Riket pa 74,5 (SCB och Regionfakta). Man kan av det konstatera att
vi har i jimforelse med linet och Riket firre personer 1 arbetsfor alder som skall f6rs6rja unga
och gamla.

Slutsats

Utover inflyttningen av utrikes f6dda har kommunen ett minskande befolkningsunderlag. Detta
tillsammans med att vi har ett underskott pa utflyttning av ungdomar och ett pendlingsunderskott
gor att inflyttning av utrikesfédda ar en kompetensresurs som vi masta ta tillvara och nyttja pa ett
bra sitt. Vi kommer i framtiden ha firre som férsorjer fler.

5.2 Teknikutveckling
Ytterligare en trend i samhillet dr den snabba teknikutvecklingen. En snabb och omvilvande
utveckling som foérindrar alla delar av samhallet, omkullkastar gamla sanningar och skapar

nya forutsittningar for utveckling. Alla manniskor paverkas av digitaliseringen oavsett om de vill
det eller inte. Den digitala revolutionen, eller evolutionen, har pagatt i drygt 20 ar. Det borjade
med de fOrsta stordatorerna och terminalerna. I en andra vag kom persondatorn, lokala nitverk
och internet. Vi dr nu inne i en tredje fas dir mobila enheter, molntjanster, stora datamingder
och sociala medier dominerar. Inom tillverkningsindustrin anses den digitala transformationen ha
en sa genomgripande paverkan att det talas om en fjirde industriell revolution. Samtidigt har
tillimpningen av digitaliseringen inom olika omraden borjat flitas samman. Sociala medier
smalter ssmman med underhallning som i sin tur inkluderar shopping och tvirtom. Féretag som
tidigare endast salde produkter har bérjat leverera tjdnster och vice versa.

For sex ar sen kunde ingen forutse dagens situation och lika svart dr det att férutse hur det
kommer att se ut om ytterligare sex ar. Utmaningen ir att ta tillvara de mojligheter som den
digitala utvecklingen erbjuder savil nu som i framtiden. Det handlar bland annat om att bli dnnu
bittre pa att anvianda digitaliseringen for att utveckla samhillets service och sikerstilla att alla kan
ta del av digitaliseringens moijligheter.

Ny teknik stéller nya kompetenskrav pa verksamheter och medarbetare. I manga fragor férvantar
sig medborgarna kunna nd kommunen digitalt dygnet runt for att utfora sina drenden via e-
tjanster. Varje elev fran ak 7 har tillgang till en egen dator. Varje chef har ett tiotal IT-system som
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hen ska kunna hantera, savil verksamhetssystem som ekonomi- och personalsystem.
Virdpersonal ska kunna hantera dokumentation digitalt som en naturlig del i arbetet utan
onddiga arbetsmoment som blir tidstjuvar.

5.3 Vad unga manniskor varderar i arbetet
Enligt rapport fran SKL finns det ett stort intresse bland unga att jobba 1 vilfirdssektorn.

Deras uppfattning ar att den erbjuder meningsfulla jobb och méjligheten att gora skillnad samt
att jobben ar roliga och spannande med goda framtidsutsikter och bra arbetsvillkor. Hir finns
ocksa trevliga kollegor och méjlighet att triffa manga minniskor. Det som de unga anser saknas
ar karriarmoijligheter, god arbetsmiljé och bra I6n.

Enligt en annan undersokning vill unga ha ut féljande av arbetslivet:
Trevlig milj6 och trevliga kollegor

Personlig utveckling/vixa som minniska

Stolthet 6ver arbetet

Unga vill ocksa ha ett nira och tydligt ledarskap, det vill sdga en chef som genom ett coachande
ledarskap ger feedback pa prestationer och som ar tydlig med instruktioner och férvintningar. De
vill dven att chefer ska ha visioner for verksamheten och vara 6ppna for idéer.

5.4 Forandringar pa arbetsmarknaden
I jimforelse med riket och linet har Ragunda hégre andel av de sysselsatta inom offentlig sektor.
Det ar framfor allt vard- och omsorgssektorn som ir storsta arbetsgivaren foljt av skola och

forskola.

Berg 2457 7 64 21 1 3 20 663
Bricke 9 1928 8 24 135 7 6 559
Hirjedalen 43 1 4442 7 1 2 5 141
Krokom 26 23 12 3791 13 71 176 2957
Ragunda 2 46 4 8 1856 14 4 295
Stromsund 4 7 6 36 12 4669 6 334
Are 40 6 9 144 2 1 4316 595
Ostersund 296 224 54 1010 99 167 258 26 898

Ragunda kinnetecknas ocksa av en koénsuppdelad arbetsmarknad. Kvinnorna ér
6verrepresenterade i de traditionellt kvinnliga branscherna vard och omsorg samt utbildning.
Minnen dr 6verrepresenterade i traditionellt manliga branscher, som byggverksamhet, transport
och tillverkning samt i jord-, skogsnaringarna. Totalt sett ir de kvinnodominerade branscherna
firre in de mansdominerade. Dessutom karaktiriseras de kvinnliga branscherna i stérre
utstrackning av en hogre andel ligloneyrken.



9 (23)

Nir det giller pendling till och fran kommunen kan man konstatera att 2016 pendlade 373
personer fran kommunen till 6vriga linet medan det pendlade in 263, detta ger ett
pendlingsunderskott pa 110 personer.

Kalla: Regionfakta

Enligt Arbetsférmedlingens prognos for Jimtland Hirjedalen lin 2017-2018 kommer
sysselsittningen att sakta 6ka och arbetslosheten att 6ka nirmsta aren.

Industrin forvintas fortsitta att backa. Vard och omsorg med offentlig huvudman vintas sta for
den huvudsakliga sysselsittningsokningen.

Arbetssokande med nedsatt arbetsférmaga, utrikesfédda, personer med kort eller foraldrad
utbildning ér generellt sett sarskilt utsatta pa arbetsmarknaden och gor att det dr en 6kning av
arbetslosa trots att sysselsittningen 6kar. I Region Jimtland utgér dessa grupper 63 procent av de
inskrivna pa Arbetstérmedlingen. De grupper som sticker ut ar utrikes fédda, lag utbildningsniva
och ungdomar.

Gapet mellan den tillgingliga kompetensen och vad arbetsgivarna efterfragar vixer.
Arbetsgivarnas kompetenskrav och forvintan pa utbildning fortsitter att 6ka. En godkind
gymnasieutbildning kan generellt sigas vara minimikravet.

Konkurrensen om arbetskraften kommer att 6ka mellan olika branscher och arbetsgivare.

Arbetsgivarnas kompetenskrav 6kar samtidigt som en majoritet av de inskrivna pa
arbetsformedlingen tillhor sa kallade utsatta grupper.

Totalt Inrikes | Utrikes
16-64 ar 3 - fodda | fodda |HOogstfor- Efter-
gymnasial gymnasial
6,4 71 8.1

Ragunda 110 104 115 159 68 450 310
Bracke 96 78 111 164 72 56 394 268 6,0 10,0
Krokom 63 51 73 120 43 3.0 334 224 49 34
Stromsund 117 94 135 202 84 70 465 338 8.4 77
Are 68 63 73 111 50 33 372 240 44 46
Berg 76 59 91 105 46 44 415 176 54 78
Harjedalen 50 48 70 92 37 34 296 18,4 41 38
Ostersund 67 59 75 110 51 49 26/ 232 6,1 42
Lanet 74 63 84 122 54 48 33,1 242 59 48
Riket 7771 83 113 63 42 223 226 6,3 51

Kalla: Arbetsférmedlingens prognos varen 2017.

6. Ragunda kommuns férutsattningar att klara
kompetensforsorjningen

Sveriges kommuner har ett antal lagstadgade skyldigheter som behover 16sas
kompetensmissigt samt ett antal frivilliga dtaganden som varje kommun viljer

ambitionsnivderna for. Kommunerna har olika strategier och politiska prioriteringar for att
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16sa uppgiften att leverera valfardstjanster. Lagstiftaren har i vissa fall reglerat vad som maste
skotas med kommunens egen personal, till exempel myndighetsutévning, och vad som kan
utforas i extern regi.

Inom kommunernas storsta verksamheter, skolan samt vard och omsorg, finns lagstadgade krav
pa kompetens. Fran 1 juli 2015 kréivs legitimation for lirare och forskolldrare for att sjdlvstindigt
fa sitta betyg och for att kunna bli tillsvidareanstalld. Det 4r dock maoijligt att anstalla larare eller
forskollirare utan legitimation under en begrinsad tid, hogst for ett ar i taget, forutsatt att den
s6kande dr lamplig att bedriva undervisningen och har tillricklig utbildning. Legitimationsyrken
inom vard och omsorg ir sjukskoterska, arbetsterapeut och fysioterapeut. For personal som
arbetar inom dldreomsorg och med stéd, service och omsorg till personer med
funktionsnedsittning har Socialstyrelsen utfirdat allmidnna rad.

Syftet med lagstiftning och allminna rad kring kompetenskrav dr att héja kvaliteten 1
verksamheterna och statusen pa yrkena. Nir det rader brist pa lirare, sjukskoterskor och
underskoterskor innebir regelverket ytterligare en utmaning f6r huvudmannen for dessa
verksamheter.

Invanarna 1 Ragunda kommun har god tillgang till utbildningar pa férskole- och grundskoleniva.
Nir det giller utbildningar som levererar kompetens till arbetsliv och kompetensokning sker det
genom gymnasieférbund. De har i sin tur lagt viss gymnasieutbildning som verkstad och elteknik
1 kommunen samt vuxenutbildning till underskéterska.

Nir det giller 6vrig utbildning 4r kommunens invanare hanvisade till andra kommuner frimst
Ostersund och Sundsvall. Pendling med kollektivtrafik fungerar relativt bra inom Region
Jamtland Hirjedalen men nir det dr betydligt svérare att pendla mellan Region J/H och
Visternortlands lan.

Barn och ungdomars skolframgangar i1 forskola och grundskola spelar en avgorande roll f6r deras
mojligheter till vidare studier. Vikten av utbildad personal startar redan 1 forskolans verksamhet.

Att ungdomar i manga fall hinvisas till annan studieort 4n kommunen visar sig i flyttstatistik da
gruppen upp till 24 ar dr den grupp av kommunmedborgare som rér sig mest ut ur kommunen.
Man ser dven att pendling till och frin kommunen spelar en stor roll f6r kompetenstérsorjning.
En vil fungerande lokaltrafik med anpassade tider och utbyged IT teknik som mojliggér pendling
in i kommunen underlittar arbetskraft att komma till arbete in till och inom kommunen. Nir det
giller yrken som kriver hogre utbildning dr vi och kommer vi vara beroende av inflyttning och
inpendling for att klara behoven av personalf6rsorjning.

Orsakerna till rorlighet mellan kommuner paverkas av flera faktorer. Av rapporter och forskning
kan man se ndgra sa kallade pull och push faktorer

Moijligheten att 6ka arbetsinkomsten utgér en pu//-faktor f6r individer med hégre utbildnings
flyttbeslut (Tillvixtverket 2014).

De som sdger sig vill flytta till landet och de som ocksa gor det, har i regel barn, dr i storre
utstrickning medelalders eller aldre i férehallande till yngre, och ir storre utstrickning
egenfOretagare.
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En forskningsrapport (Niedomysl och Amcoff) finner att hemvindare motiveras i storre
utstrickning av sociala orsaker, sisom narhet till familj och vinner, dn vad som motiverar andra
flyttare.

Enligt denna rapport ar féljande faktorer av betydelse for det lokala niringslivsklimatet och
inflyttning:

¢ Kvaliteten pa offentlig service och myndighetsutévning

e Tillgangen till infrastruktur

¢ Utbildning och humankapital

¢ Instillningen till entreprenorskap och mojligheterna att utveckla affirsidéer
* Niringslivets sammansittning och forekomsten av kunskapsspridning,.

En viktig forutsittning for det lokala niringslivsklimatet dr att den offentliga servicen och
myndighetsutévningen dr av bra kvalitet. Detta innefattar en snabb och adekvat handliggning av
arenden. Att det finns skolor med god kvalitet och god tillgang till globala och digitala arenor
som underlittar distansatrbete.

6.1 Hur klarar kommunen kompetensforsorjningen?
Totalt under 2016 hade Ragunda kommun 201 tjanster inklusive sommarvikariat ute for
rekrytering. Till dessa inkom 577 ans6kningar.

Mest sokande hade tjinsterna: Turism och niringslivsstrateger (37 sékande) Bilsamordnare (24)
Flyktingsamordnare (22).

Minst s6kande hade tjansterna: SO-lirare AO skolan (0 sékande). Lirare yngre barn
Kullstaskolan (0).

Uppskattningsvis ar det ca 25-30% av de sokande som skulle kunna vara aktuella for anstéllning.
Men det varierar kraftigt beroende pa tjanst. Generellt dr det minst ans6kningar till de olika

larartjdnsterna som annonserats ut.

St6d- och omsorgsférvaltningen

Inom vird och omsorg l6ses en betydande del av kompetensforsorjningen genom
korttidsrekryteringar. Detta for att ticka planerad franvaro som semester och oplanerad franvaro
pé grund av sjukdom och vard av sjukt barn.

Vird och omsorg gjorde under ar 2016, 4923 bestillningar pa vikarier totalt 53164 timmar
motsvarande 13 pass dagligen och 29 heltider pa arsbasis. Vanligaste orsaken var sjukdom och
vakans. Arbetet med korttidsrekryteringar dr resurskrivande f6r verksamheterna och
personalenheten.

Individ- och familjeomsorgen klarade till stor del av sitt behov av rekrytering sjilva under 2016.
Man har rekryterat anstillda till de flesta tjanster. Undantaget dr handliggare barn och unga dir
belastningen varit sirskilt hog och svarighet att rekrytera personal med relevant kompetens. Dir
har bemanningsféretag anvants for inhyrning av sk. konsulthandldggare. I mitten av 2017 ér
planen att under 3 kvartalet 2017 fasa ut de sista konsulthandliggarna som skall ersdttas med
anstalld personal.
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Barn- och utbildningsférvaltningen

Skolan har senaste dren haft stora besvir att rekrytera legitimerade lirare. Nir det giller vissa
dmneslirare finns inga s6kande. Forskolan har i vissa kommundelar haft stora svarigheter att fylla
upp verksamheten med forskollirare utifran uppsatta tithetsmal. Det ér fa s6kande generellt till
utlysta tjanster och av de ans6kningar som kommer in uppfyller inte alla kraven pa behérighet.

Samhillsbyggnadsforvaltningen

Generellt dr det manga sokande till de utannonserade tjansterna och rekryteringarna har gatt bra.
Vissa svarigheter dr det att hitta utbildade Bibliotekarier dir det inte dr fullt bemannat med
utbildad personal idag

Kommunledningsférvaltningen

Inom kommunledningsforvaltningen dr det fraimst specialister i olika former som ar svarigheten
att rekrytera. Specialister inom tex ekonomi, personal, I'T, osv. I vissa fall kan dessa rekryteringar
falla pa 16nelaget i kommunen da vi konkurrerar om dessa specialister med en rad andra

arbetsgivare.

Som liten kommun har vi dven ett stort behov av Generalister som har flera olika uppdrag da vi
inte har utrymme med heltider 1 alla tjanster. Det handlar om kombinerade tjanster. Fér denna
typ av tjanst efterfragar vi ett brett kunnande. Att kunna attrahera de som t.ex. har
utbildning/erfarenhet som ir bred inom det kommunala omridet dr mycket viktigt.
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7. Ragunda kommuns kompetensbehov 2018-2023

Utifran underlag som pensionsavgangar, tjanstledigheter, sjuktal, uppsigningar, elevunderlag,
alderstruktur och prognos for behov inom aldreomsorg har féljande underlag f6r kommande
personalbehov tagits fram.

Ingingsvardet att vii 5 ar framat kommer bedriva en likvirdig verksamhet som 2017.
Redovisningen avser de yrkesgrupper som under perioden kommer ha mest omsittning av
arbetskraft

Stéd och omsorgsforvaltningen

Underskéterskor

Vird och omsorg kommer de narmsta 5 dren vara i behov av att nyrekrytera cirka 25-30
underskoterskor samt vikarier omfattande ett 15 tal jdnster i varierande grad. Med hinsyn till
yrkets attraktivitet och utbildningsplatser kommer det bli en stor utmaning vilket kriver sirskild

planering och arbete.

Sjukskoterskor

Det kommer finnas behov av ett 5-6 sjukskéterskor. Svart att berakna da nyexaminerade
sjukskoterskor tenderar rora pa sig mellan arbetsgivare 1 hogre grad dn tidigare. Hir kommer
vikten av att rekrytera och uppmuntra lokala krafter till utbildning bli mycket viktig. Vi ser av
erfarenhet och statistik att vi har mycket svart att dra arbetskraft frain andra delar av Sverige.

Kokspersonal
Det kommer finnas behov av 5-6 ekonomibitriden eller kbkspersonal. Hir finns fa utbildade pa

arbetsmarknaden vilket gor att det kan bli svart att rekrytera utbildad kompetens. Interna
utbildningar och kompetensutveckling kan vara den framgéangsfaktor vi bor rikta oss mot.

Socialsekreterare
Vi kommer behova arligen rekrytera 1-3 socialsekreterare med hinsyn till den rorlighet pa
socialsekreterare som riader pa arbetsmarknaden.

Barn- och utbildningsférvaltningen

Forskolldrare
Vi kommer de nirmsta aren behéva arbeta mycket aktivt med att rekrytera forskollirare f6r att

klara behoven och planen for férskolan. Med hinsyn till pensioner och nuvarande brist beh6éver
rekrytera ett 15 tal nya forskolldrare. Har finns visst rekryteringsunderlag i befintlig grupp
barnskotare som med stéd kan vidareutbilda sig.

Lirare i grundskola

Nir det giller kategorien grund/dmneslirare behovs sirskilda insatser och arbete for att i
framtiden klara rekryteringsbehoven. Hir dr bade extern rekrytering och fortbildning internt som
marknadsforing av stérsta vikt. Det behover arbetas fram en sirskild plan f6r hur detta arbete
skall genomféras. Generellt kan man se att vi dr i storst behov av lirare i hégstadiet inriktning
matematik och naturorienterande dmnen samt spraklirare.
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Samhalisbyggnad

Lokalvirdare
Lokalvarden kommer behéva ersitta halften av sin personal pa grund av pension. De kommer

behova rekrytera ca 10 lokalvirdare inom en 10 ars period varav 7 lokalvardare fram till och med
2023. Utifran tillgang pa arbetskraft och utbildningsmojlighet ser det ut att vara en rimlig

situation att losa.

Vaktmistare
Ny teknik stéller storre krav pa kompetens hos vaktmastare samtidigt som erfarenhet och

lokalkdnnedom inom detta yrke dr mycket viktigt. Det kommer finnas behov av 10 tal
vaktmistare inom en 10 arsperiod. Att rekrytera vaktmastare med bade en god utbildning och
erfarenhet dr en utmaning. Inom detta yrke vore en framgangsfaktor vara att rekrytera utbildad
personal som far en gedigen introduktion bredvid erfarna vaktmastare for att skaffa den lokala
erfarenhet som beh6vs. Borde vara rimligt att 16sa rekryteringsbehoven inom ramen f6r ordinarie

rekryteringsarbete.

Kommunledningsférvaltningen
Inom perioden kommer kommunen att behéva nyrekrytera nya forvaltningschefer till samtliga
torvaltningar i kommunen pa grund av pension.

8. Strategier 2018-2023

Ragunda kommuns strategier f6r kompetensutveckling baserar sig pa Sveriges kommuner och
landstings strategier for Sveriges viktigaste jobb

8.1 Anvand kompetens ratt

Ett av de personalpolitiska malen ér att kommunen har engagerade medarbetare med ritt
kompetens. Allt bérjar med den enskilde medarbetaren och samspelet i arbetslaget, med chefen
och med brukarna. Ar mal och uppdrag tydliga? Finns det vil fungerade kommunikation i
arbetslaget? Kinner alla medarbetare att deras kompetens tas till vara och att de har mojlighet att
utvecklas i arbetet? Finns det utrymme for reflektion, utvirdering och fortbildning?

Inom flera verksamheter dr det idag svirt att fa tag i den kompetens som efterfragas.

Virdbitriden anstills inom dldreomsorgen eftersom det inte finns tillrickligt manga utbildade
underskoterskor att rekrytera. For flera yrkesroller dr det svart att rekrytera erfarna medarbetare,
exempelvis till olika chefsbefattningar, socialsekreterare inom barn och unga, samt milj6- och
hilsoskyddsinspektorer.

Kommunen uppmuntrar och ger ekonomiska och praktiska férutsittningar for tillsvidareanstilld
personal att vidareutbilda sig i bristyrken.

Men hur tar vi tillvara kompetensen efter avslutad utbildning? Det krivs nytinkande kring
innehallet i olika yrken samt en utveckling av arbetstérdelningen mellan olika yrkesgrupper. Varje
yrkesgrupp maste fa mojlighet att fokusera pa sitt huvuduppdrag. Ex att vissa s kallade
serviceinsatser inom dldrevarden (stid, tvitt m.m.) kan utféras av andra dn utbildade
underskoterskor som dr utbildade f6r omvirdnadsarbete.
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8.1.1 Att arbeta vidare med

Resultat- och utvecklingssamtalet dr ett regelbundet aterkommande (minst en gang per ar) och vil
strukturerat samtal mellan medarbetare och niarmaste chef. Samtalet ir en dialog om mal och
resultat och hur medarbetaren bast ska kunna bidra till verksamhetens utveckling. I samtalet
fangar chefen upp medarbetarens behov av kompetensutveckling. Samtalet 6vergar 1 ett
torberedande 16nesamtal.

Efter samtalet upprittas en skriftlig individuell utvecklingsplan, som kvitteras av bade chef och
medarbetare.

Varje chef ansvarar for att arbetslagets kompetens tas tillvara och utvecklas. Chefen planerar
introduktion, fortbildning och kompetensutveckling utifrain verksamhetens behov och
medarbetarnas kompetensniva.

Varje férvaltning reflekterar 6ver hur de olika kompetenserna anvinds. Vem ska gora vad?
Behover arbetet organiseras annorlunda? Nya eller forindrade yrkesroller? Mer eller forandrat
samarbete yrkesgrupper emellan? Annorlunda specialistférsorjning?

Hur ska vi arbeta med rekrytering av specialister f6r kommunovergripande verksamheter inom
omriden som arbetsritt, chefsstdd, m.m.

Hur skall vi kunna finansiera den fortbildning vi behover for att klara framtidens uppdrag och
kompetensbehov?

8.2 Bredda rekryteringen

For framgangsrik kompetensforsorjning kommande ar behovs tillgang till hela arbetskraften.

Det ligger i vart intresse att undanréja hinder sa att vi attraherar alla manniskor oavsett kon,
etnicitet, alder och eventuella funktionsnedséttningar.

I Ragunda kommuns jamstalldhetsplan under rubriken Rekrytering och kompetensférsorjning ar
malet att “andelen medarbetare av underrepresenterat kon ska 6ka pa alla nivder i Ragunda

kommun”.

Nagra av atgarderna i planen ar:

For grupper med ojimn kénsférdelning kan positiv sirbehandling tillimpas
Vid utannonsering av tjanster ska heltid och tillsvidareanstillning utgéra norm
Aktivt arbete for att ta emot praktikanter och om moijligt vilja praktikant av
underrepresenterat kon

Ragunda kommun ska vara en arbetsgivare dir kvinnor och min, flickor och pojkar ska ha
likardttigheter, mojligheter och skyldigheter. Jimstalldhetsfragorna ska integreras i kommunens
alla verksamheter. Av Ragunda kommuns medarbetare dr 83 procent kvinnor och 17 procent
min, och flera verksamheter dr 4n mer kénsuppdelade med en stark 6vervikt av kvinnor eller
min. Det giller att fordndra bilden av att vissa yrken passar kvinnor eller min bast. De mest
kvinnodominerade yrkena dr vardyrken, férskola, skola och administration.

Ragunda kommuns mest mansdominerade yrken ér driftstekniker, vaktmastare och It-tekniker.
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Ragunda kommun har under de senaste tio aren tagit emot flyktingar i storleksordningen 100
personer per ar. I gruppen ingar bade sa kallade kvotflyktingar, anhériginvandrare samt
ensamkommande flyktingbarn (EKB). Ragundas flyktingmottagande forvintas ligga stabilt
kommande aren. Vi maste ta till vara den kompetens och resurs som inflyttade fran andra linder
besitter. Det behovs ett strategiskt arbete med sprakkunskaper sé att inte spraket blir ett hinder
for sysselsattning och arbete.

8.2.1 Att arbeta vidare med
Personalenheten har ett sérskilt ansvar fOr att ifrdgasitta och bidra till att bryta traditionella

monster vid rekrytering och bemanning. Varje forvaltning reflekterar Gver och bearbetar attityder,
virderingar och strukturer kring kon, etnicitet, alder och funktionshinder for att bredda
rekryteringen. I kommunens verksamheter dr det en sjilvklarhet att ta emot studerande f6r
arbetsplatsforlagt lirande och lirlingar.

Ragunda kommun ar representerat 1 branschrad, programrad och liknande for att kunna paverka
innehall i och dimensionering av utbildningar.

Utveckla arbetsmarknadsenheten f6r att mota behoven av arbetsmarknadsinsatser, praktikplatser
matcha de som star utanfér arbetsmarknaden till att bli anstallningsbar 1 ett passande yrke.
Enhetens arbete dr individorienterat och har sikte pa varaktigt arbete. De skulle dven kunna
utvecklas for att arbeta med rehabiliteringsprogram for langtidssjukskrivna och verksamheter f6r
individer med fysiska eller psykiska funktionsnedsittning. Arbetsmarknadsenheten har ett nira
samarbete med alla kommunala verksamheter samt myndigheter och organisationer. Ragunda
kommun och Arbetsférmedlingen har skriftliga 6verenskommelser om samverkan DUA f6r att
utveckla det strategiska samarbetet kring kompetensforsorjning, lokal utveckling och insatser for
personer med sarskilt behov av stéd for att komma i arbete.

Kommunen maste verka for att fler manniskor utbildar sig mot de yrken som kommunen
kommer ha behov av. Det dr frimst utbildning inom vard omsorg samt skola. Ragunda kommun
skall definierar sprakkraven for olika yrkesroller och underlitta for anstillda som behover
torbattra sina sprakkunskaper. Fortsitta utveckla UVAS (ungas vig till anstillning och

sysselsittning).

8.3 Lat fler jobba mer

Idag arbetar manga anstillda i kommuner och landsting deltid, sdrskilt inom vird och omsorg,.
Kvinnor arbetar 1 hogre utstrickning deltid 4n min. Fler kan arbeta mer. Det édr en fraga om att
vara en attraktiv arbetsgivare och erbjuda bra arbetsvillkor. Om fler jobbar mer kan

rekryteringsbehoven minska. Ragunda kommun har inom vird och omsorg infort ritten till
heltid.

Den genomsnittliga sysselsittningsgraden ar 93% i kommunen. Bland min dr den 99,4 och bland
kvinnor 92% Det visar sig att alla tillsvidareanstillda man utom 4 (varav 3 arbetar inom varden)
har heltidsanstillningar. Av de tillsvidareanstillda kvinnorna dr genomsnittlig tjdnst pa 92%.
Inom den storsta yrkeskategorin underskoterskor ér snittsysselsittningen for kvinnor 87% och
f6r man 95%.

Inom de traditionellt mansdominerade yrken som yrkesarbetare, vaktmistare m.fl finns inga
deltider. Vildigt tydligt att det 4r kvinnor som arbetar deltid och min heltid. I de fall min arbetar
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deltid 4r det 1 kvinnodominerande yrken. Sa trots rétten till heltid arbetar kvinnor 6vervigande
deltid. Orsaken till detta kan vara av vikt att belysa i framtida arbete.

En viktig kompetensreserv ar de medarbetare som ir sjukskrivna korttid eller pa del- eller heltid.
Sjukskrivningarna under 2016 motsvarade 78 heltidstjansters pa arsbasis.

Genomtankta strategier pa organisationsniva bland annat avseende nirvarande ledarskap och ett
systematiskt arbetsmiljoarbete har visat sig vara framtridande i kommuner med lag sjukfranvaro.

8.3.1 Att arbeta vidare med
Varje verksamhetsomrade foljer utvecklingen av heltids- respektive tillsvidareanstillningar.
Sarskilt viktigt 4r att vara uppmarksam pa eventuella skillnader mellan kvinnor och man.

Varje chef uppmuntrar och mojliggor for deltidsanstéllda som vill arbeta mer.

Ragunda har en systematisk och kvalitetssikrad rehabiliteringsprocess som iér vil férankrad i
verksamheten. Verka for gott ledarskap som priglas av nirvaro och coachande forhallningssitt.

Undersoka orsaker till att manga kvinnor arbetar deltid samt arbeta fram forslag pa l6sningar f6r
att fler kvinnor skall kunna 6ka sin sysselsittningsgrad.

Forbidttra mojligheterna till ett hdlsosamt ledarskap genom att se 6ver hur stora arbetsgrupper
man skall ha som chef. Fattas idag analys av kommunens situation gillande arbetsgruppernas
stotlek och forutsittningar for att bedriva ett gott ledarskap.

8.4 Férlang arbetslivet
Tiden i arbetslivet beh6ver bli lingre genom att unga personer kommer tidigare ut i arbetslivet

och att dldre personer ges forutsittningar fOr att stanna kvar lingre i arbetslivet.

Den genomsnittliga etableringsaldern i Sverige dr idag 26 ar. Det ar viktigt att stirka
genomstromningen i utbildningssystemet, dels genom att ungdomar fullféljer utbildningen inom
utsatt tid med fullstindiga betyg och dels genom att tidigareldgga intridet pa arbetsmarknaden.

Medellivslingden dr 82 ar. P hundra ar har medellivslingden Okat fran 57 ar till ndstan 84 ar for
kvinnor och 80 ar f6r médn. Man har ritt att arbeta till 67 ar men medelsvensken gar i pension vid
drygt 63 ars alder. Nir medarbetare pensioneras forsvinner viktiga kompetenser. Att frimja en
god arbetsmilj6 dr avgérande f6r att medarbetare ska kunna jobba ett helt yrkesliv. De senaste
aren har tiden f6r pensionsavgang blivit alltmer individuell.

8.4.1 Arbeta vidare med
Utveckla mojlighet f6r medarbetare att bidra med sina kunskaper och erfarenheter till yngre och

nyanstillda kollegor inom ramen for sitt arbete. Ndr man passerat en viss alder ex 60 ar skall ha
mojlighet att bli handledare, mentor f6r nya medarbetare som en del av sin tjanst. Hur detta skall
se ut behéver utredas vidare. Dirigenom tar vi tillvara kompetens och férlinger méjligheten att
arbeta vidare trots slitna kroppar efter lingt arbetsliv.

Mer individanpassade och effektivare rehabiliteringsprocesser. Fran sjukskrivning till atgird maste
ga betydligt snabbare. Fler individanpassade atgirder gor det mojligt genom en mer effektiv
rehabilitering att korta ner ev. sjukskrivningstider.

Skapa en tydlig strategi for effektivare rehabiliteringsarbete som skall vara en tydlig del 1
budgetarbetet.
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Ta fram mer foérebyggande friskvardsinsatser som baserar sig pa evidens baserad kunskap.
Friskvardstimmen har gett liten eller ingen effekt pa sjuktalen. Den ir inte heller fullt ut
anvandbar i de yrken dar sjukskrivning och belastningsskador 4r som storst.

8.5 Visa pa karriarméjligheter

Synen pa karridr behover breddas och medarbetare ska ha méjligheten att utveckla sig sjilva och
verksamheten. Att gora karridr behover inte betyda att bli chef. Andra karridrvagar kan vara
processledare, projektledare, utredare, utvecklare, specialist och forstelirare inom skolan.

Intern rorlighet uppmuntras inom kommunen. I intresseférfragningar for lediga jobb internt
oppnas upp for intern rorlighet fore extern rekrytering. Det kan dock vara svart att gd mellan
olika yrken pa grund av krav pa utbildning och erfarenhet.

8.5.1 Att arbeta vidare med
Varje verksamhetsomrade synliggér och méjliggor £6r fler karridrvigar dn chefsuppdrag.
Exempelvis projektledare, specialist, eller andra uppdrag.

Vatje chef tar upp i samband med medarbetarsamtalen frigan kring vidareutbildning/
kompetenshojning for fortsatt arbete eller karridrmoijligheter i kommunen.

Kommunen arbetar strategiskt i stdd och uppmuntran till vidareutbildning i de bristyrken som
identifieras.

Infora utvecklingsplan och mentorskap for nya chefer

Personalenheten ger st6d till alla nya chefer 1 chefs- och ledarskap. Den erbjuder dven individuellt
stod till chefer, bade nya och mer erfarna, och olika grupputvecklingsinsatser.

Utveckla chefsprogram om moijligt i samverkan med andra kommuner.

8.6 Skapa engagemang

Engagerade medarbetare som far ta ansvar pa jobbet kommer bittre till sin ritt och bidrar mer till
verksamhetens utveckling. De blir ocksa bittre ambassaddrer f6r sina jobb. Ju storre engagemang
och inflytande, desto stérre chans att medarbetare vill stanna och utvecklas pa sin arbetsplats.

Ett av Ragunda kommuns personalpolitiska mal dr att medarbetare ska ha ritt kompetens och
kinna engagemang for sitt arbete. Verksamhetens mal ska vara kommunicerade och vil kinda sa
att varje medarbetare forstar sin roll och uppgift for helheten. Varje medarbetare ska kinna sig
sedd, hord, respekterad och medskapande. Chefer skapar mojligheter och férutsittningar for
medarbetare sa att de kan gbra ett bra jobb, utvecklas och ha inflytande 6ver arbetet.

8.6.1 Att arbeta vidare med

Medarbetare och chefer ska skapa och uppritthalla ett kreativt arbetsklimat och arenor for dialog,
lirande och erfarenhetsutbyte. Kinslan av sammanhang frimjar hilsa och arbetsgliddje. Jobbet
ska kinnas meningsfullt, begripligt och hanterbart.

Kommunens virdegrund och medarbetsskapspolicy ska genomsyra verksamheterna. Skapa en
tydligare r6d trad genom vara olika personalprocesser som APT, RUS-samtal, medarbetarskap
och ledarskap.
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Medarbetarna ska vara med och kunna paverka verksamhetens utveckling utifran sina
expertkunskaper. Det kan utveckla arbetsorganisationen och ge savil néjdare kunder och brukare
som bittre arbetsmiljé och ligre kostnader.

Varje chef ska kinna till och arbeta efter kommunens ledarskapspolicy. Tydligt, kommunicerande
och nirvarade ledarskap med regelbundna medarbetarsamtal mellan chef och medarbetare ir

vasentligt for engagemang och arbetsgladje.

8.7 Nyttja tekniken

En 6kad digitalisering av vilfirdstjansterna Oppnar for bade effektivare verksamhet och bittre
kvalitet. Ny teknik kan verka litet skrimmande men en trend som dven Ragunda kommun
behover forhilla sig till 4r att allt som kan digitaliseras kommer att digitaliseras. Det finns
berikningar som visar att 53 procent av jobben i Sverige kan digitaliseras och automatiseras.
Genom att automatisera sa avvecklas monotona arbetsuppgifter och arbetet effektiviseras sa att
resurserna kan anvindas mer kvalitativt. Flera av de yrkesroller som finns i kommunerna bygger
pa minskliga méten, till exempel inom forskola, skola, dldreomsorg m.fl. Manskliga méten
kommer alltid att vara viktiga, men tekniken kan férindra forutsittningarna for dessa.

Den tekniska utvecklingen reser ocksa etiska frigor. Aven om en tjinst ir méjlig att I6sa med
tekniska 16sningar dr det kanske inte limpligt ur etiska aspekter. Den tekniska utvecklingen
kommer att stilla nya krav pa kompetens hos kommunens medarbetare.

Ragunda kommun f6ljer den utveckling som pagar i samhillet. Det visar sig genom att
organisationen alltmer anvinder sig av mobila enheter, t ex sd d4r kommunstyrelsen numera
papperslés da det anvinds iPads istillet. Det mobila anvindandet visar sig dven genom att antal

samtal som gar via telefonvixeln minskar genom automatiserade 16sningar internt.

Behover utveckla arbetet med elektroniska blanketter bade internt och f6r medborgare, foretag
och foreningar. Det pagar ett arbete med att ta nista steg 1 utvecklingen och att limna de
elektroniska blanketterna for att erbjuda mer fullédiga e-tjanster som ger 6kad service,
automation och effektivitet.

8.7.1 Arbeta vidare med
IT och digitalisering ska vara en del i verksamhetsplaneringen.

Teknisk utveckling ska bevakas och innovation ska uppmuntras. Genom nya innovativa
hjilpmedel och robotar kan kommunens service effektiviseras och forbittras.

Det kan till exempel bidra till att behovet av hemtjinst minskar och att dldre kan bo hemma

lingre. Viss lokalvard och gronyteskotsel ske nattetid.

Genom interaktiva tjdnster kan Ragunda kommun littare attrahera unga minniskor och attraktiva
medarbetare.

Samverka med andra i det offentliga rummet, undvik sa kallade ”stupror”.

Lat behoven styra! Utga alltid frin anvindarnas och medborgarnas behov och nytta nir man
utvecklar IT-st6d. IT-systemens utveckling ska bidra till engagemang och ge resultat i
verksamheten. Det forutsitter strategiska val av 16sningar och uppféljning.
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Pa en modern och attraktiv arbetsplats forvintar man sig ocksa att 1sningarna dr mobila — att
man kommer it digitala verktyg och st6d via sin mobil eller lisplatta.

Hoj den digitala kompetensen. Se till att medarbetare och chefer har den kompetens som krivs
for att hantera en alltmer digitaliserad arbetsplats.

Se 6ver behov av kompetensvixling utifran framtida behov och méjligheter.
Se moijligheten 1 tekniska l6sningar for att minska resande f6r moten m.m.

Infrastruktur for lirande. Utveckla strukturer for kunskapsstyrning, e-lirande och smarta
beslutstod som gemensamt bidrar till hogre kompetens, mer evidensbaserad praktik och 6kad
triffsikerhet i beslutsprocesserna.

8.8 Marknadsfor jobben

Ragunda kommun har ett stort rekryteringsbehov och konkurrensen om arbetskraften ér stor.
Kommunen behover vara synlig och marknadsfora det kompetensbehov som finns 1
verksamheterna. Goda erfarenheter fran praktik och feriejobb kan locka manniskor att s6ka
arbete i kommunen. Ragunda kommun behéver sprida information om alla jobbmaijligheter som
finns och visa upp sig som arbetsgivare. Ett av kommunens mal ir att Ragundakommun ska ha
attraktiva och hilsofrimjande arbetsplatser. Det ar viktigt att kommunen uppfattas som en
attraktiv arbetsgivare.

8.8.1 Att arbeta vidare med

Kommunikationsfunktionen i samarbete med personalenheten ansvarar for en
kommunovergripande kommunikationsplan 1 syfte att marknadsféra Ragunda kommun som en
attraktiv arbetsgivare.

De férmaner som ingar i en anstillning hos Ragunda kommun ska kommuniceras internt och
externt. Det kan gilla avtalsmassiga formaner som forsakringar som lokala férmaner, t ex
friskvard m.m

Varje férvaltning har en kommunikationsplan for prioriterade yrken.
Planerna utarbetas 1 samarbete med kommunikations- och personalfunktionerna.
Kommunikationsplanerna skall innehalla planerade insatser och finansiering.

Varje férvaltning lyfter fram de egna medarbetarna som goda forebilder och ambassadorer f6r
sina olika yrken.

Identifiera och kommunicera via kanaler och arenor dir malgrupperna finns.
Informera om jobben redan i grundskolan for elever och studie- och yrkesvigledare.

Sommarjobb, ferieprao, praktik och traineeplatser ger unga chansen att préva jobben. Med en
positiv erfarenhet och uppfoljning kommer fler unga att atervinda.

Kommunen bér delta i missor som rekrytering och utbildningsmaissor 1 niromradet. Delta i
karridarsmissor och informationsmassor pa Universiteten och gymnasieskolorna 1 naromradet.

Starta upp ett arbete kring Ragunda kommuns arbetsgivarvarumarke. Syftet med arbetet skall
bland annat vara att:
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Viicka intresse for Ragunda kommun som arbetsgivare
Attrahera ritt sokande till vara verksamheter
Stirka lojaliteten och skapa stolthet bland befintliga medarbetare i kommunen

Visa medborgare och presumtiv arbetskraft pa mangfalden, bredden och djupet bland jobben i
Ragunda kommun.

8.9 Underlatta Ionekarriar

Lonebildning dr en angelidgen friaga for att arbetsgivaren ska kunna rekrytera och behalla
medarbetare och vara en attraktiv arbetsgivare. Lonebildning ér ett strategiskt styrmedel for
verksamheten. Lonen ska vara individuell och differentierad utifrin ansvar, resultat och
maluppfyllelse och goda prestationer ska belonas. Pa sa sitt kan duktiga medarbetare sporras och
bidra till att verksamheten utvecklas.

Ragunda kommun behé6ver fortsitta utveckla arbetet med 16nebildning for att vara en attraktiv
arbetsgivare och for att kunna konkurrera om den framtida arbetskraft. Marknadskrafterna
gillande tillgang och efterfragan styr till stor del dagens l6nebildning.

8.9.1 Att arbeta vidare med
Arlig lonekartliggning som dven innefattar en omvirldsbevakning gillande l6nelige och
konkurrenskraft.

En tydlig 16nepolitik som understédjer kompetensforsoriningen.

Lonebildning blir en strategisk process med langsiktiga tankar kopplat

till verksamhetens behov och utveckling.

Utveckla en 16nestruktur som stédjer verksamheternas mal.

Ansvars- och rollférdelningen ar tydlig inom organisationen i I6nebildningsarbetet.
Synliggora lonestrategiska prioriteringar i budgetarbetet och kommunicera dessa.

Moijliggora dialog mellan chefer, savil inom den egna verksamheten som till angrinsande nivaer,
for att Oka forstaelsen for helheten och de lonestrategier och prioriteringar som Ragunda

kommun beslutar om.

Utveckla dialogen mellan chef och medarbetare genom att fortsitta utveckla stodet f6r
utvecklingssamtal/l6nesamtal och utformning av verksamhetsanpassade lonekritetier for en 6kad
tydlighet i 16nesittningen.

Enskilda medarbetares prestationer ska ge genomslag i 16nesittningen genom 6kad 16nespridning
inom yrkeskategorierna.

Loéneutveckling ska vara mojlig under hela arbetslivet.

8.10 Loneférmaner

Manga arbetsgivare erbjuder sina medarbetare att vixla semesterdagstilligeet mot extra lediga
dagar. Det ger ett mervirde f6r de medarbetare som virderar ledighet hogt. Utover
semestervixling finns idag runt om i kommunerna ett antal olika l6neférmaner beroende pa
arbetsgivare.
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8.10.1 Att arbeta vidare med
Personalenheten tar fram ett forslag till tillimpning f6r hur semesterdagstilligget kan vaxlas mot
lediga dagar.

Personalenheten gor en omvirldsanalys kring vilka aktuella 16nef6rmaner som finns och ger
torslag pa vilka som skulle kunna vara aktuella f6r Ragunda kommun.

9. Samverkan med andra kommuner och myndigheter

Ragunda kommun ir regionens minsta arbetsgivare. Vi kommer framgent vara i behov av ett bra
samarbete med Ovriga kommuner i regionen i arbetet med kompetensférsorjning.

Det finns flera etablerade samverkansstrukturer som kan anvindas fér samverkan genom de
nitverk som finns etablerade i regionen.

Samarbetet kan vara bland annat gemensamma bemanningstjdnster, servicetjinster,
utbildningssatsningar, marknadsféring m.m.

Arbetstérmedlingen ér en viktig samverkanspart 1 frigor om kompetensférsorjning. Ragunda
kommun har en 6verenskommelse med Arbetsférmedlingen om samverkan for att arbeta med de
personer som star lingst fran arbetsmarknaden. Malet ér att dessa

individer ska forbattra eller helt dterfa sin férmaga till forvirvsarbete och forsorjning.
9.1 Att arbeta vidare med

Utifran egna strategier ta initiativ till samverkan med andra kommuner kring méjlig samverkan 1
kring fragor med gemensamma utmaningar. I det arbetet nyttja befintliga natverk.

Bygga goda relationer som gynnar samverkan mellan kommunerna och regionen.

10. Finansiering

For genomférandet av Overgripande kompetensférsérjningsplan behévs bade en
kommungemensam och en verksamhetsspecifik finansiering.

De delar som bor finansieras i kommungemensam budget ar:

Aktiviteter som hor thop med Ragunda kommun som en attraktiv arbetsgivare, exempelvis
marknadsfoéring, annonser, kampanjer, missor, studiebesok, rekrytering och personalplanering-
omstillning.

Genomférandet av kommungemensamma ledarutbildningar och medarbetarsatsningar.
De delar som respektive forvaltning ansvarar for:

Verksamhetsspecifik kompetensutveckling och marknadsforing.

Utbildningar och satsningar till chefer och medarbetare inom verksamhetsomradet.
Verksamhetsspecifikt I'T- stod.

10.1 Att arbeta vidare med

Hur skall finansieringen av sarskilt utbildningsstéd for bristyrken finansieras.

Hur skall ledarskapsprogram finansieras.
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11. Uppfoéljning av Overgripande kompetensforsorjningsplan

Personalenheten ansvarar for att folja upp Overgripande kompetensférsérjningsplan.

Personalenheten utarbetar en uppfoljningsplan som redovisas till ledningsgrupp och till
kommunstyrelsens presidium senast i april 2018.

Uppfoljningsplanen ska beskriva hur varje strategi ska foljas upp, nir i tid det ska ske samt var
ansvaret for uppfoljning ligger. Redan befintliga uppféljningar, exempelvis medarbetarenkiten,
arliga l6nekartligeningen anvinds i sd stor utstrickning som mojligt.

Overgripande kompetensforsorjningsplan ska revideras senast infor ar 2022.

Personalenheten ansvarar for revideringen.
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