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OCKERO KOMMUN

1. OM KOMPETENSFORSORJNING

Kompetensforsorjning kan ses som en process vars syfte ar att tillgodose en organisation med
ratt kompetens vid ratt tidpunkt!. Kompetensforsorjning innebar att organisationen
tillforsakrar att medarbetarna innehar formagan att beharska de uppgifter och uppdrag som
de stélls infor. For att detta ska lyckas bor ledning och medarbetare ha en samsyn géllande
vilken kompetens som finns, vilken som fattas, vilken det finns behov av och vilken som bor
prioriteras2.
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Kompetensforsorjningsprocessen

Foljande 5 fragor utgor grunden kompetensforsorjningsprocessen:
1. Vilka forandringar star vi infor?

2. Vilken kompetens behover vi och hur uppnar vi den?

3. Vilken kompetens har vi idag?

4. Hur ska vi skaffa/utveckla den kompetens vi saknar och stravar efter?

5. Ar vi pa ratt vag?

For att kunna fora ett resonemang kring kompetensforsorjningen kravs det en kartldggning
av vilka kompetensbehov som existerar i organisationen, vilket ger organisationen en
uppfattning om vilka kompetensbehov som finns for framtidens. Kartlaggningen syftar till att
finna vilken kompetens som kravs for att kunna maita sig med omvirldens behov och
organisationens mal.

1 Nilsson et al, 2011
2 Anttila, 1999
3 Ulfsdotter Eriksson, 2013
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For att kunna besvara frigorna 1-3 (ovanstiende) méaste Ockeré kommun som organisation
forsté de forandringar som sker bade internt och externt och som paverkar organisationen4.
Det vanligaste tillvagagéngssattet att genomfora en omvirldsanalys, ddr man kan se till
tendenser, trender och olika signaler for forandringar som kommer att paverka Ocker6
kommuns. Denna omvarldsanalys aterfinns idag i kommunens
verksamhetsplaner.

Utover att forsta forandringar tillkommer ocksé att organisationen behover kunna 6verfora
vad dessa forandringar innebér for verksamheterna samt hur organisationens behov géllande
kompetens paverkas. Genom en kompetenskartlaggning kan Ockeré kommun fa en
nuldgesbeskrivning av organisationens kompetens. En metod for att analysera differensen
mellan den kompetens som finns i nuliget och vilken kompetens som behdvs enligt
omvirldens forandringar ar att gora en gap-analys. Gap-analysen syftar till att nuldget
konkretiseras och att en jaimforelse gors med hur framtida kompetensbehov skulle kunna te
sige.

Fragestillning 4, hur ska vi skaffa/utveckla den kompetens vi saknar och
strivar efter? )

For att kunna besvara fragestallningen kommer Ockero kommun att anvanda sig av en gap-
analys samt ARUBA-modellen (se avsnitt 5). Med hjilp av detta kan organisationen analysera
huruvida kompetens finns for att kunna na uppsatta verksamhetsmaél. Ur kartldggning och
analys kan planeringen av kompetens ske i form av en handlingsplan. Syftet ar att
handlingsplanen ska styra organisationens och verksamheternas kompetens med
utgangspunkt fran mal, malgrupp, behov och mynna uti prioriterade omraden samt
aktiviteter”.

Fragestillning 5, dr vi pa ratt vag?

Den sista fragan syftar till att sikra att kompetensutvecklingen ar pa vag i onskad riktning.
For att finna huruvida kommunen ar pa ritt vag fodras arlig uppfoljning, utvirdering och
uppdaterade handlingsplaner.

1.1 Om kompetensforsorjning

1.1.1 Syfte med kompetensforsorjningen

For forsta gangen i modern tid kommer arbetsmarknaden fordandras pa sa sitt att en storre
andel kommer ga i pension jamfort med den andel manniskor som kommer att soka arbete,
sett till hela riket. Faktumet att nytilltradandet kommer vara lagre an frantradandet i riket
kan potentiellt bidra till en svérighet i tillvaxt av sysselsiattning. Arbetsformedlingen berdknar
att 1 600 000 manniskor kommer ldmna arbetslivet pa grund av aldersskal fram till &r 2025.

Under perioden 2010 till och med 2025 kommer 44 procent av de anstillda inom offentlig
sektor att lamna arbetsmarknaden. Inom vard och omsorg sker den storsta aldersavgéangen
och dar aterfinns ocksa det storsta gapet mellan avgdende och nytilltradande personal.

4 Anttila, 1999
5 Ulfsdotter Eriksson, 2013
6 Ulfsdotter Eriksson, 2013
7 Antilla, 2009
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Utover gapet mellan nytilltradande och avgaende berdknas vardbehovet 6ka i och med att
antalet dldre blir flers.

Den offentliga sektorn riskerar alltsa att fa betydande svarigheter att fylla dldersavgangarna
med ny arbetskraft.

Av dessa anledningar dr kompetensforsorjning ett aktuellt och nodvéindigt &mne for
arbetsmarknaden i stort och darmed Ocker6é kommun som arbetsgivare.

Handlingsplaner behover skapas, och ingd i verksamhetsplanerna, for hur kommunen bor
arbeta med att attrahera, rekrytera, behélla, utveckla, motivera och avveckla personal pa ett
satt som gor att kompetens bibehélls inom organisationen genom god planering av
kompetensoverforing. Att i samband med avslut avveckla personal pa ett framgangsrikt satt
handlar inte minst om att de anstillda lamnar organisationen som positiva ambassadorer.

2. OMVARLDSANALYS

2.1 Demografiska forandringar

Sveriges befolkningsmangd har nyligen passerat befolkningsgransen 10 miljoner och
berdknas na 11 miljoner om knappt 10 ar. Utover detta visar ett flertal utsikter pa att
medellivslangden tenderar att 6kas.
Framtidsstudier visar att framtidens utmaningar &ar:°:

1. En tuffare offentlig ekonomi

2. Teknisk utveckling

3. Naringslivets utveckling

4. Okat fokus pa hallbarhet

2.1.1 Okad forsorjningsborda

Statistiska centralbyran har gjort ett antagande géllande den framtida utvecklingen for
forsorjningsbordan, fran ar 2011 fram till &r 2035, och tagit fram tva potentiella scenarion.
Det forsta scenariot, ocksa kallat huvudscenariot, utgar ifran att forvarvsarbetet 6kar hos
aldre, kvinnor samt utrikesfodda och darav leder till att forsorjningsbordan okar med 3
procent. Okningen berdknas ske under de 10 forsta aren for att darefter stabiliseras for
resterande tidsperiod.

Det andra scenariot, bendmnt som nollscenariot, utgar ifran att forvarvsarbetet ligger kvar pa
samma niva som ar 2011. Enligt nollscenariot berdknas forsorjningsbordan 6ka med 10
procent ar 2035

2.2 Arbetsmarknadsfaktorer

2.2.1 Rekryteringsutmaningen i valfardssektorn
I och med Sveriges vixande och aldrande befolkning kommer behoven av vilfardstjanster att
oka. Detta kombinerat med att 1/3 av personalen inom vilfardssektorn gar i pension de

8 Arbetsformedlingen, 2010

®SCB, 2017

10 Kairos Future, 2013

11 SCB, 2013 (Sysselsattningsprognos 2013 — utvecklingen 2035 enligt tva scenarier)
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kommande 10 aren bidrar till att ett stort rekryteringsbehov kommer uppsta. Det storsta
behovet kommer att finnas inom skola/forskola och vard/omsorg.

Utan nagra forandringar i arbetssatt, organisation eller bemanning kommer ett
rekryteringsbehov att uppstd motsvarande mer an en halv miljon nya valfardsmedarbetare
fram till &r 2023. Dessa stora rekryteringsutmaningar kommer att paverka sévil riket i stort
som arbetsgivaren Ockero kommun.

Nedan foljer SKL:s nio strategier for arbetsgivare i syfte att mota rekryteringsutmaningen:

1. Anviand kompetens ritt
Att ha ratt kompetens pa ritt plats genererar bast och mest effektiv samhallelig service. I och
med att verksamheterna utvecklas méaste ocksa yrkesrollerna félja den utvecklingen. Genom
nya eller forandrade yrkesroller, mer samarbete, annorlunda specialistforsorjning kan
kompetensen fordelas pa ett fordelaktigt satt inom organisationen.

2. Bredda rekryteringen
Det finns fler som skulle kunna bidra till var gemensamma valfard, vilket skulle kunna
uppnas om rekryteringen breddas. Genom att bl.a. fordndra konsrelaterade normer inom
olika yrkeskategorier , ta tillvara nyanldndas kompetens och visa pa olika vagar in i yrket kan
forutsattningar for en bredare rekryteringsbas skapas.

3. Lat fler jobba mer
Manga anstillda inom kommun och landsting arbetar i dag deltid, det handlar om att skapa
mojlighet till hogre sysselsattning for de som vill utoka sin sysselsattningsgrad.
Kommunal och SKL har tecknat ett nytt kollektivavtal for anstillda inom valfardssektorn och
en viktig del av avtalet stipulerar heltid som norm. I samband med detta har parterna startat
projektet "heltidsresan” diar mélet ar att heltidsarbete skall ses som norm i valfirden 2021.

4. Forlang arbetslivet
Tiden som spenderas i arbetslivet behover oka. Idag lever vi manniskor i genomsnitt 25 ar
langre dn vad vi gjorde for 100 ar sedan. Om fler vill och kan 6ka lingden pa sin yrkeskarriar
(under goda forutsattningar) kan viktiga resurser tas tillvara. Genom att férandra normer,
attityder och kultur pa arbetsplatser, anvinda seniormedarbetare, forbéttra ingangen for
unga i arbetslivet och fraimja en god arbetsmiljo kan forutsattningar for forlangt arbetsliv
skapas.

5. Visa pa karriirmdgjligheter
Om synen pa karridr breddas kan medarbetaren fa majlighet att utvecklas i sin egen person
och verksambhet, vilket sdledes gor att valfardsyrkena ses som mer attraktiva. Har handlar det
om att i forsta hand synliggora vilka karridrvagar som finns i dag samt att eventuellt skapa
nya. Ockerd kommun kan som arbetsgivare erbjuda tjanster med breda uppdrag. Detta i sin
tur skapar utvecklingsmojligheter for medarbetare som trivs att arbeta i en mindre
organisation/kommun med korta beslutsviagar. Detta behover vi tydliggora och framhaélla
redan vid rekryteringstillfillen for att skapa tilldragelse och attrahera riatt medarbetare.

6. Skapa medarbetarengagemang

Medarbetare som ar engagerade och far ta ansvar bidrar i storre utstrackning till utveckling
av verksamheten samt fungerar som goda ambassadorer for sin arbetsplats. Engagemang kan

6



P P P
Pl aP(
e e
afnl e

OCKERO KOMMUN

skapas genom tydliggorande av arbetsgivarvarumairke (virdegrund och kultur) ledarskap,
samt medarbetarskap. En annan forutsattning for engagemang ar samverkan som praglas av
delaktighet och dialog. Arbetsgivaren Ockeré kommun arbetar med medarbetarskap genom
arbetsgivarens policy for chefs- och medarbetarskap och samverkansavtal. Syftet ar att
tydliggora roller och forvantningar kring chefs- och medarbetarskap samt att skapa
forstaelse, kunskap och delaktighet kring vara mal och uppdrag. Varje ar kommer hidanefter
en matning av medarbetarengagemanget att genomforas. Resultatet leder till
handlingsplaner i syfte ar att utgora verktyg i arbetet med att folja upp pa savil
kommunledningsniva som verksamhetsniva.

7. Utnyttja tekniken
Ett sitt att effektivisera verksamheten och forbattra kvaliteten ar att utveckla digitaliseringen
av valfardstjansterna. Kommun och landsting bor ligga i framkant gallande teknik. Detta kan
astadkommas genom att bevaka och delta i teknisk utveckling och innovation, lata behoven
styra, héja den digitala kompetensen samt skapa infrastruktur for lirande. Ockerd kommun
skapar from 180101 en ny enhet, digitalisering och kommunikation, fér att bland annat
starka kompetensen kring digitalisering.

8. Marknadsfor jobben
For att marknadsfora oss som arbetsgivare kravs att kommunen har ett tydligt och attraktivt
varumaérke samt att anstillda ar goda ambassadorer for vara verksamheter. Unga kan lockas
till valfardsjobben om vi som arbetsgivare kan marknadsfora syftet med var verksamhet, det
finns mycket forskning som visar pa att unga attraheras till arbete dir de kianner att de gor
négot betydelse- och meningsfullt. Viktigt ar aven att vi som arbetsgivare medverkar till
positiva erfarenheter hos unga fran exempelvis praktik eller feriejobb.

9. Underlitta lonekarriar
Utformningen av loner och andra anstillningsvillkor utgor ett kraftfullt verktyg i
verksamhetsstyrningen. Kopplingen mellan individuell 16n, motivation och arbetsresultat
utgor en drivkraft for den enskilde medarbetaren vilket skapar engagemang. Nar
medarbetarnas 16n aterspeglar det dstadkomna resultatet och maluppfyllelsen har I6nen
blivit det styrmedel som efterstravas.

Lat fler arbeta mer och forling arbetslivet

SKL:s rapport ”Sveriges viktigaste jobb finns i valfarden” lagger fokus pa de tva strategierna
”Lat fler jobba mer och Forlang arbetslivet”. Behovet av nyrekrytering berdaknas kunna
minskas med 6ver 20 procent om organisationer framgangsrikt arbetar med de ovan nimnda
strategierna.

Strategin ”Lat fler jobba mer” innebar att rekryteringsbehovet kan minska om fler
medarbetare arbetar heltid eller fler timmar per dag. Det handlar om att erbjuda
heltidsanstillningar eller 6nskad sysselsattningsgrad till dem som vill arbeta mer.

Det ar ocksé viktigt att uppmuntra dem som frivilligt arbetar deltid, att 6ka sin arbetstid. I
dagslaget ligger genomsnittliga arbetstiden (i riket) i procent av heltid,
sysselsittningsgraden, i kommuner och landsting pa runt 9o procent. Inom vard och omsorg
och inom kultur, turism, fritid aterfinns de ldgsta sysselsattningsgraderna.

Sett till samtliga personalgrupper har kvinnor i genomsnitt lagre sysselsittningsgrad i
jamforelse med man. En hojning av den genomsnittliga arbetstiden till 95 procent av heltid i
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alla yrken och aldersgrupper, skulle bidra till en minskning av rekryteringsbehovet
motsvarande 12 procent, fram till ar 2023.

Nedan foljer kdanda framgéngsfaktorer i arbetet med att 6ka andelen anstéllda som arbetar
heltid:

e Arbeta alltid med utgangspunkt fran de lokala forutsittningarna

¢ En tydligt politisk viljeinriktning ar en viktig forutsattning

e Realistisk tidsplan — det tar tid att infora heltidsarbetet som norm

e Gor forandringen begriplig och skapa delaktighet

e Tiank nytt nir verksamheter star infor forandringar eller omorganisationer

e Uppmuntra fler att arbeta mer2.
SKL s strategin "Forlang arbetslivet” innebar atgarder for att fa fler att borja arbeta i tidigare
alder och stanna kvar langre i arbetslivet. )
SKLs strategier ar tankt att utgora grund for den del i Ockeré kommuns handlingsplan for
kompetensforsorjning som handlar om att mota de forviantade rekryteringsutmaningarna.
Enligt senaste arsredovisning ar nastan hilften av Ockeré kommuns tillsvidareanstallda 50
ar eller aldre. Vilket innebar att ca. 30% av arbetstagarna i kommunen kommer att avgd med
anledning av pension till och med ar 20263. En mycket viktig forutsattning for att kunna oka
mojligheten till att arbeta mer och forlanga arbetslivet ar ett halsofrimjande och aktivt
arbetsmiljoarbete.

3. OM OCKERO KOMMUN - NULAGE

Ockero kommun &r en 6-kommun med tio bebodda 6ar, dessa 6ar ar foljande: Bjorko, Foto,
Groto, Hyppeln, Halso, Hono, Kalvsund, Kall6-Knippla, Roré och Ockero. Kommunen ar
beldgen pa Sveriges vastkust i Goteborgs skiargard. Kommunen har en befolkning
innefattandes ca 13 000 invénare.

3.1 Statistik

3.1.1 Statistik om kommunen som arbetsgivare

e Ockerd kommun har ca. 1 100 manadsavlénad personal 2017-2018.

e Personalens genomsnittsalder ar 47 ar. Av kommunens tillsvidareanstillda dr nastan
halften (47%) 50 ar eller aldre. Till och med 2026 kommer ca 30% av arbetstagarna
att avgd med pension.

Antal anstillda som fyller 65 ar
2017 2018 2019 2020 2021

44 50 35 67 34

12 SKL, 2015 (Om fler jobbar mer..)
13 Arsredovisning 2016, Ockeré Kommun
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e Resultat fran medarbetarundersokningen, hdllbart medarbetarengagemang,
(HME) bestar av nio gemensamma medarbetarenkatfragor som tillsammans bildar
ett totalindex for HME och tre delindex; Motivation, Ledarskap och Styrning.
Sammantaget utgor resultatet av de nio fragorna totalindexet for HME. Ambitionen
ar att mata forutsattningarna for ett gott medarbetarengagemang snarare dn nivan pa
medarbetarskapet. "Hallbart” markerar att detta index inte bara fokuserar pa sjalva
nivan pa engagemanget utan ocksa chefernas och organisationens forméaga att ta
tillvara pa och bygga vidare pa engagemang. Medelvardet raknas om till ett index o-

100.

HME-Hallbart 2015 2013 Alla Alla

medarbetarengagemang | Index Index kommuners | kommuners
medelviirde | medelvirde
2015 2013

Motivation 81 80 79 79

Ledarskap 82 76 77 77

Styrning 80 77 79 78

Totalindex 81 78 78 78

e Antalet arbetade timmar som utforts av:

2017 2016
Maénadsavlonade | 83,4% 82,5%
Timavlonade 14,2% 15,2%
Fyllnadstid 1,3% 1,3%
Overtid 1,1% 1%

4. KOMPETENSBEHOV | RESPEKTIVE VERKSAMHETER

I Ockerd kommuns verksamhetsplaner 2018 &terfinns handlingsplaner for
kompetensforsorjning. Handlingsplaner for kompetensforsorjning tas fram
kommunovergripande, per forvaltning och per verksamhetsomride (Samhallsbyggnad, Fritid
och Kultur, Individ- och familjeomsorg samt Aldreomsorg).

Kartlaggning av kompetensbehoven har utgatt ifrin de fem inledande frégestallningarna som
utgor grunden for kompetensforsorjningsprocessen, se avsnitt 1.

Vid analysen av kompetensbehoven har aven nyckeltal som ar relaterade till
kompetensforsorjning vagts in. Har avses anstallningsform, bemanningsstruktur for arbetade
timmar (hur stor andel arbetstid som utférts av manadsavlonade, timavlonade, samt genom
fyllnadstid och overtid), sjukfranvaro, personalomséattning samt forviantade
pensionsavgangar.

Verksamhets- och arbetstraffar har genomforts med kommunchefens ledningsgrupp,
forvaltningarnas ledningsgrupper samt respektive verksamhetsomrades ledningsgrupp
tillsammans med personalspecialist och kvalitets utvecklare. Syftet har varit att arbeta fram

9
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handlingsplaner for kommunévergripande kompetensforsorjning och for respektive
forvaltning och verksamhetsomrade.

Handlingsplanen har utformats utifran modellen for strategisk kompetensforsorjning:
attrahera, rekrytera, utveckla/behalla samt avveckla personal pa ett professionellt satt.

Kommunensledningsgrupp har tagit fram tre centrala och prioriterade omraden som ska
ingd i samtliga handlingsplaner for kompetensforsorjning i organisationen.

Arbetssiitt/resursutnyttjande

Genom att bygga upp och dokumentera processer samt arbetsfloden kan alternativa
arbetssitt och mojligheter till digitalisering identifieras. Detta i sin tur skapar majligheter till
att frigora resurser for kompetensvixling. Detta kan dven minska sarbarheten samt skapa
flexibilitet och darmed en bittre beredskap for att tacka upp vid oplanerad franvaro.

Samarbete

Ockeré kommun behover skapa en kommunovergripande samsyn och samarbeta kring
utmaningarna gillande strategisk kompetensforsorjning. Genom att utveckla ledarskap och
medarbetarskap kan vi 6ka mojligheterna for att frigora resurser for att kompetensvixla.
Framgangsfaktorer for att klara utmaningarna med kompetensforsorjning ar att samarbeta
kommunovergripande, forvaltningsvis och pa verksamhetsniva. Detta for att kunna nyttja
kompetens effektivt och dar den verkligen behovs.

Samordnad bemanning

I samband med kartlaggningen av kompetensbehoven framstod det mycket klart att
bemanningsproblematiken inte dr en friga som varje enhet, pa egen hand, kan arbeta med.
Man nar sillan nagon effektiv 16sning med detta sitt att arbeta pa.

Framgangsfaktorer for att klara utmaningarna med bemanning &r att samarbeta kring detta
pa forvaltnings- och verksamhetsniva. Detta for att skapa storre flexibilitet i bemanningen
och att kunna samarbeta kring bristkompetenser ar avgorande fragor for att kunna utnyttja
kompetens och resurser effektivt samt for att kunna erbjuda mer attraktiva scheman och
anstallningsformer.

5. KOMPETENSFORSORJINING

Attrahera Rekrytera Utveckla/behalla

ARUBA modell for kompetensférsérjning

Hur skaffar vi den kompetens vi behover?

10
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5.1 Attrahera och rekrytera

En del i kompetensforsorjningsprocessen for Ockerd kommun innebér att
attrahera/rekrytera ny personal. Att attrahera ratt medarbetare till ratt plats ir en
forutsattning for att kommunen ska skapa en kompetensforsorjning som ar effektiv4. Denna
langsiktiga process innefattar en undersokning av vilken kompetens som kravs for framtiden,
for att kunna né ut till ratt malgrupp och genom det lyckas attrahera ratt medarbetare.
Genom att lyckas med detta kan organisationen darefter mota de utmaningar som uppstar pa
ett lyckosamt satt?s.

I processen med att attrahera medarbetare ar det viktigt att borja i organisationskulturen och
med utgangspunkt i denna arbeta fram ett arbetsgivarsignum och arbetsgivarerbjudande.
Enligt undersokningar anses organisationer med tydlig kultur som ar konkretiserad sa de
anstéllda kan identifiera sig med denna som attraktiva arbetsgivare. Dessutom tenderar en
medarbetare att stanna pa en arbetsplats om denne kan identifiera sig med arbetsplatsens
varderingar®. Huruvida en organisation ter sig attraktiv for en sékande beror mycket pa om
den sokande kan se sig sjalv i organisationen, om den kanner att den passar in i
organisationens och den utlysta tjanstens kontext'”. Organisationen kan na ut till de sokande
genom marknadsforing i form av annonser, vid kontakt med de s6kande samt vid en
intervju’s.

Vid arbetet med kompetensforsorjningspolisyn har kommunens ledningsgrupp kommit fram
till att Ockeré kommun behover arbeta med sitt arbetsgivarvarumérke och tydliggora vad
som gor oss attraktiva som arbetsgivare. For att kunna identifiera vad som ar Ockero
kommuns unika férdelar och skapa ett attraktivt arbetsgivarerbjudande behover det skapas
mal utifran ett arbetsgivar- och personalperspektiv. Ockeré kommun behover mer langsiktiga
mal for att kunna se och bemoéta verksamhetensbehov pa 1ér, 5ar, och 104r. .
Genom att arbeta med och tydliggora mal, vision och vart arbetsgivarvarumirke bor Ockero
kommun skapa en profil for att attrahera en mer behovsanpassad och en bredare malgrupp
av potentiella arbetstagare.

For att lyckas marknadsfora sig ut mot ritt malgrupp méste Ockerd kommun kinna till var
marknadsforingen ar mest effektiv for den sokta malgruppen. Organisationen maste dé ta
reda pa vilken sorts annonsering som nar ut till malgruppen, var det ar lampligt att
annonsera for att na ut och vad organisationen vill formedla utét (arbetsgivarvarumarket)®.
Det ar ocksa viktigt att formedla en rattvis och realistisk bild av arbetsgivaren och uppdragen
redan vid rekryteringstillfallet for att attrahera de medarbetare som passar in i
organisationen, verksamheten samt till uppdraget.

En organisations anseende dr nagot som byggs upp under en lang tid och da organisationen
har natt ett gott anseende méste det underhallas for att behallas=e.

Att tidigare anstillda ar positiva ambassadorer for arbetsgivaren ar en viktig faktor i arbetet
med att attrahera nya medarbetare, darfor ar dven ett aktivt arbete med att avveckla de
anstallda som slutar pé ett bra sitt viktigt for att attrahera nya medarbetare.

14 Nilsson et al, 2011

15 Lindeléw, 2008

16 Wikstrom & Martin, 2012
17 Nilsson et al, 2011

18 Lindeléw, 2008

19 Lindeléw, 2008

20 Nilsson et al, 2011
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5.2 Utveckla och behalla

Nar en kandidat har gétt fran att vara en kandidat, till att bli rekryterad och darmed ha blivit
en medarbetare, borjar arbetet med att utveckla och behélla. Att utveckla och behalla innebar
dels att mota och efterleva samhillets krav och de lagar som reglerar
anstillningsforhallanden.

Forutsattningar for att utveckla och behalla medarbetare innebar ocksa ett tydligt
arbetsgivarvarumairke som utgar ifran organisationskulturen, samt en organisationsstruktur
dir de anstillda gors delaktiga samt kan vara med och paverka sin arbetssituation. Det
handlar ocksd om arbetsgivaren har en klar bild av hur medarbetarna mar och verkar i olika
situationer 21

Att arbeta aktivt och effektivt med att forebygga ohilsa samt fa tillbaka sjukskrivna i arbete ar
en mycket viktig del i arbetet med kompetensforsorjning.

Att utveckla och behalla medarbetare kommer att vara en viktig del i arbetet med
kompetensforsorjning da rorligheteten pa arbetsmarknaden kommer att vara hogre dn den
varit historiskt. Dels for att den yngre generationen har en annan syn pa rorlighet i
arbetslivet, dels for att konkurrens om arbetskraft gor att mojligheter till rorlighet finns.
Ockeré kommun behover darfor arbeta for att kunna forhélla sig till en hogre
personalomsittning dn vad som tidigare varit normen.

Forskningen bendmner tre omraden som ar viktiga att for att utveckla och behélla
medarbetare inom organisationen:

Det forsta omradet berér manniskan i organisationen, vilket handlar om den inverkan som
strukturer, grupper och individer har pa olika beteenden inom organisationen. Arbetsgivaren
har tva styrdokument som beror de chefers och anstilldas roller och vilka forvantningar
arbetsgivaren har pa dessa. I arbetsgivarens policys for chef och medarbetarskap beskrivs
chefens roll som barare av "uppdraget” och medarbetarens roll som utforare och medskapare
av verksamheten och dess uppdrag. En vil fungerande verksamhet forutsatter en balans
mellan dessa roller. Att ges mojlighet att paverka och vara med och utveckla verksamheterna
skapar engagemang och utvecklar kompetensen hos medarbetarna. Andra viktiga
forutsattningar for att behalla och utveckla medarbetare &r att ha en god samverkan i
medbestammande- och arbetsmiljofrdgor mellan arbetsgivare, arbetstagarrepresentanter och
medarbetare. Hos arbetsgivaren Ocker6 kommun hanteras dessa fragor inom ramen for vart
samverkansavtal vars andemening ar att fragor som ror medbestaimmande och arbetsmiljo
hanteras sa nara berord verksamhet som mojligt.

Omride nummer tvé ror larande och utveckling i organisationen. Kompetens och kunskap ar
omraden dir man standigt behover utveckla medarbetare. I samverkansavtalet i Ockero
kommun finns rutiner for kompetensplanering for saval inom arbetsgrupper som pa
individniva.

Det tredje omradet handlar om prestationer och beloningar. Inom detta omréde ligger
utviardering av hur medarbetare handlar i sin roll och utf6r sina uppgifter. Dessa fragor tas
upp vid lIopande verksamhetsméten och i de arliga medarbetarsamtalen.

Inom rollen for det goda ledarskapet ingar att uppméarksamma och beléna duktiga
medarbetare genom feedback, erkidnnande, individuella 16ner och mojligheter till utveckling.

21 Ulfsdotter, 2013
12



N
}
b

}
}

P
afnl e

OCKERO KOMMUN

5.3 Avveckla

Avvecklingsfasen ar i dag en underskattad del i processen, har bor fokus ligga pa att fanga
upp och behélla den kompetens som finns. Detta kan ske genom att 6verfora den kompetens
som finns, till andra medarbetare eller i skriftlig form for att spara delar av kunskapen i
organisationen22. Ocker6 kommun har manga medarbetare som kommer att g i pension de
narmaste aren, detta skapar behov av planering av kompetensoverforing.

I Ocker kommun ska chefen ha ett avgingssamtal med anstillda som slutar, dels for att f&
information som kan anvindas for att utveckla verksamheten. Dels for att skapa
forutsattningar for att de anstillda ska ldimna arbetsplatsen med en positiv bild och darmed
blir goda ambassadorer som kan hjilpa oss i arbetet med att attrahera nya medarbetare.

Det ar tveklost si att offentlig sektor befinner sig i ett stort behov av att planera och
sikerstilla sin kompetensforsorjning. Att gora detta stiller hoga krav pa cheferna inom
kommunen och det forutsitter att ovan namna delar av kompetensforsorjningen dvs.
attrahera, rekrytera, behalla och utveckla, sker med god férméga och planering.

Flertalet chefer i Ockerd kommun har genomgatt utbildningen och ledarskapsmodellen
”Utvecklande Ledarskap”. Mélsittningen dr att samtliga chefer ska genomga utbildningen.
Utbildningen syftar till att medvetandegora, utveckla och stirka de egenskaper och
beteenden som skapar goda forutsattningar for medarbetarnas utveckling, engagemang och
delaktighet2s.
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