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Bakgrund

Ett kompetensforsdrjningsarbete i valfarden innebar ofta ett komplext uppdrag i en féranderlig
varld. Medarbetare i valféarden — sdval nya som erfarna — behéver darfor ha en hog
kunskapsnivd och f& majlighet till kontinuerlig kompetensutveckling. Mellan 45 och 50 procent
av tillfrdgade medarbetare i kommuner och regioner uppger att deras arbete varje vecka ger
mojlighet att Idra nytt och utvecklas. Fyra av fem medarbetare anser ocksa att deras jobb i hog
grad &r intressant och stimulerande — vilket dr hdgre an snittet pa arbetsmarknaden
(Arbetsmiljéverket 2022).

Kompetensutveckling handlar om olika former av larande och aktiviteter som syftar till att 6ka
formégan for den enskilde och gruppen att nd verksamhetens mal. Att starka kompetensen och
utveckla karrigrvagar ar viktigt for sdval individidens motivation och engagemang pa arbetet,
som for att utveckla verksamheterna. Bade nya och erfarna medarbetare beh6ver stod i sitt
yrkesutévande. Medarbetarna behdver vara delaktiga och engagerade i planeringen av sin
kompetensutveckling och chefer behéver avsatta tid och resurser for detta. Att jobba med
kompetens- och karriarutveckling ar ocksa ett sétt att 6ka attraktiviteten for jobben och
arbetsplatsen. Medarbetare i valfarden behdver ha en hég kunskapsnivd och méjlighet till
kontinuerlig kompetensutveckling — bdde for att klara av nya och férandrade uppdrag och for
att méta verksamhetens olika behov (SKR 2020).

Demografin utmanar hela landet — om &n pa olika satt. Enligt Sveriges kommuner och regioners
rekryteringsrapport frdn 2020 beréknas antalet anstallda i valfarden, inklusive privata utforare,
behdva 6ka med cirka 132 000 under perioden 2019-2029 och utdver det tillkommer 340 000
pensionsavgdngar under samma period, om ingenting férandras. Av de 13 000 personer som
valfarden behéver 6ka med varje ar, aterfinns nastan halften av 6kningen inom vard och
omsorg i kommunerna, framst i dldreomsorgen. Det beror pa den stora gruppen 40-talister som
fyller 80 &r under 2020-talet. Samtidigt minskar trycket pd forskola och skola, d& 6kningen av
antalet barn och unga inte ar lika stor som i tidigare befolkningsprognoser (SKR 2020).

P& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Melleruds kommun genomférde 2020
revisionsforetaget PwC (PricewaterhouseCoopers Internation Limited) en granskning av
kommunstyrelsens och namndernas tgarder avseende kompetensforsorjning. En uppfoljning
gjordes av samma revisionsforetag i bérjan av 2023. En samlad bedémning visar pd att
kommunstyrelsen och némnderna endast delvis sdkerstaller att dtgarder avseende
kompetensforsorjning genomfors och dr andamalsenliga.

For att méta framtida kompetensbehov kravs att kommunen &r attraktiv som arbetsgivare bdde
for att attrahera nya medarbetare samt for att behdlla och majliggora ett 1&ngt och friskt
arbetsliv fér de medarbetare som redan ar anstallda.

Syfte

Kommunfullmaktige beslutade den 25 mars 2020, att ge kommunstyrelsen i uppdrag att ta fram
styrdokument gallande kompetensférsérjning fér Melleruds kommun. Syftet med uppdraget var
att synliggéra kommande &rs kompetensbehov samt légga forslag pa insatser och aktiviteter for
att méta kommunens behov av kompetens. Under hosten 2020 och véren 2021 genomférdes
ett stort arbete kring omvérldsanalys och workshops inom ledningsgrupperna samt p& APT hos
enheterna. Resultatet av detta har mynnat ut i denna kommundvergripande riktlinje for
strategisk kompetensforsérjning.

Intentionen med arbetet géllande kompetensférsérjning ar att Melleruds kommun ska upplevas
som en attraktiv arbetsgivare som genom sitt goda rykte attraherar och behdller kompetenta
medarbetare. Syftet med den centrala riktlinjen ar att ge en samlad bild av strategisk
kompetensférsorjning inom Melleruds kommun. Den samlade bilden ska:
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o underlatta strategisk kompetensforsorjning inom alla férvaltningar och hjélpa
organisationen att sékerstdlla ratt kompetens pé rétt plats Gver tid.
o hjalpa organisationen att vara resurseffektiv och éka méjligheterna till
kommungemensamma insatser.
Ansvarsfordelning

En viktig grund for arbetet ar att det finns ett tydligt ansvar inom organisationen for
kompetensforsorjning, att det finns fokusomraden att utgd ifrdn samt att det finns tydlig
riktning. Utifrdn fokusomréden i riktlinjen skapas handlingsplaner med aktiviteter och tidsplan
per respektive nivd inom organisationen.

Kommunovergripande

Kommunstyrelsen antar kommunens centrala riktlinje for strategisk kompetensforsorjning samt
ansvarar for att folja upp den. Kommunstyrelseférvaltningen ansvarar for att stétta
férvaltningarna i deras kompetensforsorjningsarbete.

Forvaltning och namnd

Forvaltningschef ansvarar for att ta fram en forvaltningsévergripande riktlinje fér
kompetensforsorjning, som baseras pd kommunens centrala riktlinje och handlingsplan samt
med en fordjupad analys av forvaltningens sarskilda framtida kompetensbehov. Namnderna
faststaller forvaltningens riktlinje for strategisk kompetensférsérjning.

Enhet

Enhetschef ska genomféra en kompetensanalys 6ver enhetens behov av kompetens och
rapportera till verstalld chef som tar det i beaktande vid skapande av foérvaltningens riktlinje
for kompetensforsorjning. Den samlade kompetensen som kravs for att nd férvaltningen och
enhetens mal, utgors av varje medarbetares individuella kompetens. Enhetschefen ansvarar for
att genomféra medarbetarsamtal med varje medarbetare samt félja upp de individuella
kompetensforsorjningsbehoven.

Medarbetare

Medarbetarens kompetens och utvecklingsbehov tydliggdrs i dialog mellan chef och
medarbetare i medarbetarsamtal utifrdn enhetens mél och behov. Behovet konkretiseras i de
individuella medarbetarsamtalen. Medarbetarens ansvar &r att fora fram vilket behov
vederbdrande anser sig behéva samt vilket behov den ser att verksamheten behdver.

Definition av begreppet kompetensforsorjning

Rikstermbanken (2021) definierar kompetensforsorjning enligt;
"P& kort och 18ng sikt sdkerstélla att verksamheten har tillgdng till medarbetare med ratt
kompetens”.

Modeller som arbetet bygger pa

Riktlinje for strategisk kompetensforsorjning bygger pd ARUBA-modellen och Sveriges
kommuner och regioners (SKR) nio strategier for kompetensférsorjning.

SKR:s nio strategier

De nio strategierna ar framtagna som ett stéd for arbetet med kompetensférsérjning i Sveriges
kommuner och regioner (2020). Strategierna ar uppdelade i tre led som bygger pd att vara en
attraktiv arbetsgivare, att hitta nya I6sningar och att uppna ett héllbart arbetsliv.
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Attraktiv arbetsgivare handlar om att

arbeta med att stddja medarbetarnas Attraktiv Nya Hallbart
utveckling, att stérka vdra ledare samt att Erbstegvace ishingar AEetatie 2
hitta strategier for att rekrytera bredare. (@) (@) Of
For att mota fi tida k t beh Mssgggnuns mom(éa‘ RARBETSMILIO: ‘
Or? m? a_ ramtl a__ ompe S e.ov UTVECKLING SMART ARBETET
behdver vi hitta nya I6sningar som till :
exempel att utnyttja tekniska lésningar p& O (@) (@)
ett smart satt. Kompetensutmaningen ANVAND
kolinmer ir;lte att ?sa; enbart genomkatt STARK RATT oRA
rekrytera fler medarbetare. Det ar viktigt —
att den kompetens som finns i O O O

organisationen anvands och utvecklas
utifrén verksamhetens behov dar ratt
person gor ratt sak. Att stka nya
samarbeten handlar om att samarbeta 6ver Bilden visar SKR:s nio strategrer.

och inom enhets-, férvaltnings-, kommun-

och regiongranser i syfte att exempelvis dela pa resurser och kompetenser. Det kan handla om
att, arbetsgivare emellan, dela pa olika typer av spetskompetenser eller andra personalgrupper.

REKRYTERA SOR NYA FORLANG
BREDARE SAMARBETEN ARBETSLIVET

Ett hallbart arbetsliv handlar om att prioritera olika delar i arbetsmiljoarbetet samt skapa en
forstaelse for kopplingen mellan en bra arbetsmiljé och méjligheterna for en god och hallbar
kompetensforsorjning. Ett 6kat heltidsarbete bidrar till 6kad jamstalldhet och att valféardens
rekryteringsutmaning minskar. Erfarna medarbetare har vardefull kompetens, med fler ar i
yrkeslivet okar valfardens mojligheter att méta kompetensutmaningen.

ARUBA ARUBA

Modellen &r vedertagen och anvands for = 5 . B
att beskriva alla delar i

kompetensforsorjningscykeln. Blocken Rekrytera | | Utveckla || Behalla || Avveckla
beskriver delar som behdvs for att lyckas ‘

i sin kompetensforsorjning.

Bilden beskriver vad ARUBA-modellen st8r for.

A — Attrahera handlar om att locka medarbetare med ratt kompetens. Bland annat genom
arbetsgivarvarumarke, meningsfulla och intressanta uppdrag och konkurrenskraftiga
anstallningserbjudanden.

R — Rekrytera handlar om att ha en professionell rekryteringsprocess som sdkerstaller behovet
av ratt kompetens vid varje tillfdlle.

U - Utveckla handlar om att arbeta med kompetensutveckling som ar kopplad till
verksamhetens mél och medarbetares utvecklingsbehov.

B — Behalla handlar om att ta vara pd medarbetares kompetens, talanger och engagemang och
mojliggora ett hallbart arbetsliv.

A — Avveckla handlar om tva perspektiv, dels att pa ett professionellt satt avsluta medarbetare,
dels att avveckla en viss kompetens som inte langre kravs.
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Statistik och omvaridsbevakning

Figur ett visar hur mdnga som pendlar in respektive ut frdn kommunen under 2019-2021.

In- och utpendling Melleruds kommun,
antal personer

2021 | e ——
2020 | e ——
2019 | e —

0 500 1000 1500

H Inpendling ® Utpendling

Figur 1 In- och utpendling Kalla: SCB

I figur tvd beskrivs andel procent invanare i Melleruds kommun med eftergymnasial utbildning
jamfort med resterande kommuner i Vastra Gotaland. Eftergymnasial utbildning avser:
eftergymnasial utbildning kortare &n tre r, langre an tre &r samt forskarutbildning.

Invanare 25-64 ar med eftergymnasial utbildning, andel (%) (Ar: 2022)

80

50
Riket: 46.2
4

Figur 2 Eftergymnasial utbildning. Kélla: SCB

Antal anstdllda i Melleruds kommun

2021 2022
Totalt antal anstallda 1046 999
Antal tillsvidareanstallda 886 900
-varav anstallda under 39 ar 283 293
-varav anstallda 40-49 ar 175 178
-varav anstallda 50-59 ar 268 265
-varav anstallda 6ver 60 ar 160 164
Antal heltidsanstallda kvinnor % 469 (77%) 526 (73,5%)
Antal heltidsanstéllda man % 140 (83%) 162 (87,5%)
Medeldlder (tillsvidareanstdllda) 46,87 46
Personalomséttning % 16,8% 21,6%

Figur 3 Antal anstéllda Kalla: Personalboksiut Melleruds kommun 2022

Ett forlangt och forandrat arbetsliv

SKR (2020) redovisar i sin rekryteringsrapport att den genomsnittliga avgdngsaldern
(pensionsdldern) 2019 i kommuner och regioner var knappt 64 ar. Om den bestar beréknas
34 000 personer arligen gd i pension under de kommande tio &ren. Om avgangsaldern i stallet
gradvis okar till 67 ar fram till 2029 minskar antalet drliga pensionsavgdngar till 24 000. Det ar
troligt att pensionsdldern kommer att stiga snabbare framéver eftersom normen att gd i
pension vid 65 3r borjar luckras upp. Antalet medarbetare i kommuner och regioner som ar
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65 ar och aldre har mer an fordubblats de senaste tio &ren. En av tre medarbetare Gver 55 &r
tror ocksd att de kommer att gd i pension vid 67 ars dlder eller senare. Utéver forandrade
attityder till att arbeta langre pdverkar ocksd forandringar i lagstiftningen (SKR 2020). Exempel
pd detta ar att dldern for allménpension och garantipension forvantas héjas under 2020-talets
decennium samt att LAS-&ldern under 2023 hojdes till 69 &r.

Lagstadgade pensionsavgangar, tillsvidareanstallda 6ver 69 ar i Melleruds kommun

2024 2025 2026
Kommunstyrelseférvaltning
Samhallsbyggnadsforvaltning 3
Socialférvaltning 1 1
Kultur- och utbildningsférvaltning 4
Totalt kommun 4 1 4

Figur 6 Antal lagstadgade pensionsavgéngar Kélla: Visma Personalsystem juni 2023

Prelimindra pensionsavgdngar berdknade efter tillsvidareanstéllda som avgar vid 65 ars dlder

2024 2025 2026
Kommunstyrelseforvaltning 1 1
Samhallsbyggnadsforvaltning 2 3 4
Socialférvaltning 7 11 19
Kultur- och utbildningsférvaltning 6 8 9
Totalt kommun 16 23 32

Figur 7 Antal prelimindra pensionsavgdngar Kalla: Visma Personalsystem juni 2023

| Befolkningsutveckling i olika dldersgrupper 2010-2070

40-talisterna — - el el

I SKR:s rekryteringsrapport (2020) konstateras
det att &r 2029 kommer det att finnas drygt
800 000 personer i Sverige som ar 80 &r eller
aldre. Ar 2019 d&r prognosen tar sin start

uppraknas samma grupp till knappt 540 000 :
personer. Figur 3tta visar att personer 80 ar 7"
eller aldre 6kar mest under 2020-talet, dar de
fram till 2029 ékar med 50 procent. Det beror
pd att den stora gruppen 40-talister fyller 80 &r
under perioden. Ovriga &ldersgrupper ligger
relativt konstant under 2020-talet. Enligt
rapporten kommer antalet personer i arbetsfor
dlder, 20-66 3r endast 6ka med 31 000 personer (+0,5 %) per ar under perioden 2019-
2029. Antalet anstallda i valfarden, inklusive privata utférare, berdknas behdva 6ka med
cirka 132 000 personer under perioden 2019-2029 och utdver det tillkommer 340 000
pensionsavgdngar under samma period, om ingenting férdandras. Bilden frdn SKR:s centrala
rekryteringsrapport ser alarmerande problem i hela landet (figur 8). Andelen 80 3ar och aldre
i befolkningen i de olika kommungrupperna ar som lagst i storstdder och som hdgst i
landsbygdskommuner. Samtidigt galler det

Figur 8 Befolkningsutveckling Kélla: SCB

omvanda for personer i arbetsfor dlder — 5500
storstader har hégst andel personer som kan jobba = 4500
och /andsbygdskommuner har lagst andel. Hela 3500
okningen av den potentiella arbetskraften utgérs 2500
av personer fodda utomlands (SKR 2020). 1500
O N < O 0 O N < OV 0 O

) o . . 885883833333
Figur nio visar att befolkningen i Melleruds IR IR SR S S SR AR S S R
kommun troligtvis kommer att minska de narmaste
&ren och det sker framst inom 8lderskategorin =0-19 —20-64
forvarvsa rt?eta re sam"t Oka i éldersQ ruppen 65 ar Figur 9 Befolkningsméngd Melleruds kommun uppdelat
och uppét inom de narmaste 10 dren. P8 Slderskategorier Kélla: SKR
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Integration och omstallning

Enligt SKR:s rekryteringsrapport (2020) kommer antalet personer mellan 20 och 66 ar, det vill
saga de som &r i arbetsfor dlder, 6ka fran 6,2 till 6,5 miljoner fram till 2029. Det ar en 6kning
med drygt 300 000 personer (5 %). Det ar tack vare invandringen till Sverige som denna grupp
okar under de kommande tio &ren, d& de stér for hela ckningen i den dldersgruppen. Antalet
personer fodda i Sverige i samma &ldersgrupp blir i stallet 100 000 farre under samma period.
Invandring till Sverige d@r och har varit en avgérande del i att klara kompetensforsérjningen till
valfarden. I dag har en av fem anstallda i kommuner och regioner utlandsk bakgrund, bland
vardbitréden och underskoterskor ar det ndstan var tredje anstélld (29 %) som har utlandsk
bakgrund. Att sakna gymnasieutbildning, vara fédd i ett land utanfér Europa, ha en
funktionsnedsattning som medfor arbetsnedsattning och/eller att vara aldre an 55 &r ar alla
faktorer som kan bidra till en utsatt stallning pd den svenska arbetsmarknaden. Kommunen som
arbetsgivare har en viktig roll att spela och potentiella vinster att géra. Dels genom att f&
tillgéng till en bredare rekryteringsbas, dels genom att bidra till att fler av kommunens invénare
kan forsorja sig genom ett reguljart jobb.

SCB:s undersokning Arbetskraftsbarometern (2020) visar att det dver tid har varit svarare for
kommuner an regioner att rekrytera utbildade underskéterskor och stddassistenter aven om
tillgdngen pé utbildade underskéterskor forbattrats ndgot de senaste dren. Det storsta inflodet
till arbete inom vard och omsorg sker via vuxenutbildningen. Genomstrémningen av elever pd
gymnasiet ligger pd knappt 3 000 per &r. Med en utbildningsvolym pd dagens niva blir tillskottet
frdn Komvux darutéver omkring cirka 10 000 personer drligen som ska tdcka bade 6kningen av
anstallda, pensionsavgangar och 6vriga avgéngar i kommuner, regioner och privata utforare.
N&r behoven inom vard och omsorg 6kar kraftigt kommer dagens utbildningsdimensionering
inte att racka till. Vuxenutbildningens dimensionering och utformning, kvalitet och volym har
sdledes en avgdrande betydelse fér kompetensforsorjning av sdvél underskoterskor som
vardbitraden.

Utmaningar utifrdn demografi och befolkningsprognoser péverkar situationen inom skolans
verksamhetsomréde och tillgdngen till l1arare samtidigt som elevunderlaget pdverkar behovet.
Utmaningarna som pdverkar kompetensforsorjningen inom utbildningsverksamheterna skiljer
sig tydligt frdn kommun till kommun utifrdn det demografiska laget och dess forutsattningar.
2017 tog Skolverket fram prognos éver forvantat behov av legitimerade forskolldrare och larare,
vilka visade pd en brist om 80 000 personer. Motsvarande prognos 2021 visade pa en brist om
12 000 forskollarare och ldrare. Trots en klar forbattring i nationell efterfrdgan av legitimerad
personal kvarstar problematik pa lokal nivd, dér en tydligt pdverkande faktor &r varierande
tillgdng av personal inom de olika lararkategorierna vilket gor att vissa kategorier &r extra
svarrekryterade (SKR 2022).

Hur stor pdverkan samtliga ovan namnda effekter har varierar bland Sveriges kommuner till
foljd av forsorjningsbordans utveckling. I en jamférelse om forsorjningskvoten mellan 2021 och
2031, vilken innefattar barn, unga och aldre dar kommunerna behdver tillférse férsdrjning, sker
en 6kning inom nastan samtliga kommuner oavsett vilket invdnarantal kommunen har. Dock
finns en korrelation mellan att ju lagre invanarantal en kommun har desto mer 6kar
forsérjningskvoten. F6r kommuner med farre an 10 000 invdnare kommer utmaningen att vara
som storst. Exempel pd anledningar &r en &ldrande befolkning samt utflyttning av yngre
invdnare som tillhor den arbetsfora dldern (SKR 2022).

I Skévde kommun arbetades det under 2015-2017 med ett projekt som mynnade uti en
arbetsmarknadsmodell kallad Breddad kompetensférsdrjning. Modellen syftar till att avlasta
ordinarie kommunal personal och forbattra deras arbetssituation. Genom att 6ka
arbetsdelningen kan arbetslGsa Gverta arbetsuppgifter som inte kréver ndgon formell
kompetens, vilket i sin tur gor att ordinarie medarbetare kan fokusera pa sitt kdrnarbete. Malet
med modellen var dven att minska arbetslosheten, pdverka sjuktalen i positiv riktning samt
paverka bilden av att upplevas som en attraktiv arbetsgivare. For att lyckas &r av vikt att i detta

Sida 9 av 18



s

¥ MELLERUDS
| KOMMUN

:

arbete vdga in resurs och medel for extra insatser vid denna typ av satsning till exempel
sprakstdd, stéd for funktionshinder et cetera (Castillo & Ljung 2017).

Attraktiv arbetsgivare

Undersokningen Randstads Employer Brand Research (Randstad 2022, 2023) som genomfors
drligen visar att ett skifte har skett utifrdn vad som ar den viktigaste faktorn for potentiella nya
medarbetare, se figur tio. Under de senaste &ren har trevlig arbetsmiljé varit i topp nér det
kommer till det viktigaste kriteriet vid val av ny arbetsgivare, ndgot som i 2023 &rs rapport har
blivit omsprunget av attraktiv 16n och formaner som klattrat frén fjarde plats 2022 till forsta
plats 2023, vilket ar férsta gangen ndgonsin i Randstads undersékning. En av flera anledningar
till detta ar den l3gkonjunktur som forvantas och de dkade kostnader som medféljer (Randstad
2022, 2023).

topp tio framsta kriterier: viktiga kriterier

attraktiv [6n och férmaner trevlig arbetsmiljé 69%

intressanta arbetsuppgifter
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Figur 10 visar en vérderingstrappa som medarbetare i Sverige anser vara de viktigaste kriterierna nar de ska vélja
arbetsgivare. Vérderingstrappan till vénster visar 2023 ars resultat, till hoger 2022,

Castellum (2021) presenterar resultatet av sin undersokning i rapporten Framtidens arbetsiiv.
Rapporten visar bland annat att vardering och syfte i en organisation blir allt viktigare.
Andra viktiga delar som lyfts fram i rapporten ar:

. Heltidsanstallningar varderas hdgre én innan pandemin.
Medarbetare har blivit mer lojala och vill stanna langre p&d samma jobb.
Nastan 80% svarade att de dnskar en flexibilitet hos arbetsgivaren dar
medarbetaren sjalv vill kunna vélja plats som man arbetar frén, samt flexibla
arbetstider. Majoriteten anser att det ar viktigt att arbetsgivaren kan hjalpa till med
livspusslet.

Friskfaktorer

Arbetsmiljoverket och Myndigheten for arbetsmiljokunskap fick 2018 i uppdrag av regeringen
att i samverkan med Folkhalsomyndigheten och Férsakringskassan sammanstalla friskfaktorer
pd organisatorisk nivd som gar att mata och folja dver tid. Dessa friskfaktorer ska kunna bidra
till en hallbar och halsosam arbetsmiljo dar den psykiska halsan framjas. Rapporten redovisades
2021 och utmynnade bland annat i att friskfaktorer kan definieras som férhallanden vilka
pdverkar arbetsmiljon pd sa sitt att de framjar halsa, bidrar till att arbetstagare vidmakthaller
sin halsa och kan arbeta samt uppfylla sina och arbetets mal dver tid (Arbetsmiljéverket 2021).
Aven SKR:s rekryteringsrapport (2020) lyfter fram friskfaktorer som en viktig faktor for att
kunna méta framtida kompetensbehov genom héllbart arbetsliv.
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Viktiga friskfaktorer som identifierats pd ledningsniva ar:

Ledarskap

Lérande

Delaktighet och kommunikation

Arbete med mal och vardegrund

Strategiskt arbetsmiljéarbete samt arbete med hélsoldge och sjukfrdnvaro.

I offentliga organisationer dar arbetsmiljon ar halsofrdmjande har man kannetecknat
friskfaktorer som:
. Tillgangliga och narvarande chefer
Stéttande och problemlésande chefer
Rimligt antal arbetstagare per chef
Individuella 6nskemé&l om utbildning tillgodoses
Mdjligheter till byte av arbetsuppgifter finns och uppmuntras
Moijligheter for medarbetare att framfora idéer och kritik
Dialog uppmuntras
Prioritering av arbetsuppgifter vid hdg arbetsbelastning
Det systematiska arbetsmiljdarbetet ar tydligt strukturerat i verksamheten
God kdnnedom om arbetstagares hélsa och sjukfrédnvaro
Omorganisationer ar valmotiverade
Forandringar diskuteras 6ppet
Valbemannade stodfunktioner som HR och foretagshalsovard
Larande mellan arbetstagare

Andra viktiga faktorer SKR (2020) lyfter i sin rapport ar mentorskap, handledning, natverk,
interna karriarmojligheter, tid och resurser fér chefer att utfora ett gott arbete samt en god och
genomarbetad introduktionsprocess.

Nuldgesanalys kompetensforsorjning i Melleruds kommun

Melleruds kommun har ett gynnsamt geografiskt ldage med goda kommunikationsmdgjligheter till
narbeldgna stader. I genomsnitt pendlar dagligen ca 700 personer in till sin arbetsplats i
Mellerud och ca 1300 personer ut till en arbetsplats i en annan kommun. Pendlingen in till
Mellerud har 6kat med 33,99% mellan 2010 och 2021 och utpendling under samma period har
Okat med 16,96%. Resandet med kollektivtrafiken har konsekvent 6kat med &ren och forvantas
Oka mer i framtiden.

Andelen procent med eftergymnasial utbildning i Melleruds kommun &r forhallandevis 1&g i
jamforelse med Ovriga kommuner i Vastra Gotaland. Detta gor att kommunens
kompetensbehov behdver tillgodoses genom att skapa férutsattningar fér medarbetare att
utbilda sig samt fortsatta anstalla inpendlande arbetskraft. Kommunen har ocksa ett hgt antal
utpendlande personer som skulle kunna vara potentiella arbetstagare i verksamheterna.

Mellan dren 2021-2022 har totala antalet anstéllda inom Melleruds kommun som arbetsgivare
minskat, dock har antalet tillsvidareanstallda ckat ndgot. Vid sammanstaliningen som gors i
borjan av efterfoljande dr gar det att se att det har skett vissa forskjutningar i siffrorna mellan
dren, dar endast dldersspannet 50-59 &r haft en minskning medan Gvriga dldersspann 6kat fran
2021 till 2022. Storst férandring har skett inom gruppen upp till 39 dr. Utifrdn omvarldsanalysen
gdr det sammanfattningsvis att konstatera att heltidsanstallningar fortsatt varderas som viktigt
och attraktivt. En trevlig arbetsmiljé och intressanta arbetsuppgifter anses som viktigt nér en
arbetsgivare rekryterar nya medarbetare. Vérderingar, syfte samt en flexibilitet och vilja att
mota medarbetare i balansen mellan privatliv och arbetsliv har ocksa blivit viktiga faktorer i att
vara en attraktiv arbetsgivare, samtidigt som 16n och formdner klattrat i listan. Dessa faktorer
som paverkar upplevelsen av att vara en attraktiv arbetsgivare kan antas gélla aven for
Melleruds kommun vilket &r av vikt att ha med sig infér de kommande dren. Att vara en
attraktiv arbetsgivare blir darfor alltmer viktigt for att konkurrera om arbetskraften da personer i
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arbetsfor dlder inte okar i takt med kompetensforsorjningsbehovet som kommer att behGvas
inom kommunal verksamhet i framtiden.

Projektgruppen som arbetade fram riktlinjen ansdg att den skulle bygga pd fa men stora
insatser dar arbetet blir kvalitativt och ger resultat i stallet for att fokusera pd manga olika
omrdden som resursmassigt inte kommer bli hanterbart. Viktiga omrdden som
uppmarksammades utdver de valda strategiska fokusomrddena ar:
. Formaner
For att upplevas som en attraktiv arbetsgivare ar det viktigt fér kommunen att ha
bra och vardefulla formdner. Kommunen har i dagslaget ett antal formaner, dock
anser projektgruppen att det finns ett behov av att i forsta hand fokusera pa
grundlaggande fragor for att attrahera och behdlla kompetenta medarbetare.
. Stddfunktionernas betydelse
Det ar viktigt att stédfunktionerna fungerar bra och ger ratt stéd som moter
verksamheternas behov. Gruppen ser ett utvecklingsbehov inom omrédet.
o Konkurrenskraftiga och réttvisa Ioner
L6nen ar en viktig faktor for att kunna rekrytera nya medarbetare men ocksd for
att behélla redan anstéllda. Det &r viktigt att kommunen féljer I6neutvecklingen
och bibehaller konkurrenskraftiga Ioner i marknadslage.

Forvaltningarnas kompetensbehov

Socialforvaltningen

Inom socialférvaltningen 6kar kraven pd valfardsteknik och kraven pé den digitala mognaden
utvecklas snabbt, ddr mobiltelefoner, datorer och plattor blivit naturliga arbetsverktyg.
Resultatet av arbetet i ledningsgruppernas workshop visar pa stor brist av digital kunskap
framst inom vard och omsorg samt stod och service vilket skapar en osakerhet ute i
verksamheterna. Det ar viktigt att det finns férutsattningar vid inférandet av nya system och
digital teknik dér ocksd upplarning och utbildning ingdr.

Grupper som utmarker sig som svarrekryterade inom forvaltningen &r stodpedagoger,
socialsekreterare, arbetsterapeuter, fysioterapeuter, sjukskdterskor samt enhetschefer. For att
underlatta rekryteringen av dessa grupper ar det viktigt med en djupare och mer effektiv
samverkan med hogskolorna. Det ar ocksa viktigt att kommunen blir representerad av ratt
kompetens i ett sddant samarbete.

Arbetsmarknadsenheten har omorganiserats fran kultur- och utbildningsférvaltningen till
socialférvaltningen, detta for att f& ett nara samarbete mellan socialtjansten och
arbetsmarknadsenheten. Detta &r en verksamhet kommunen kan anvanda sig av genom att
nyttja olika arbetsmarknadsinsatser for att skapa langsiktighet i de satsningar som gérs inom
kommunen kopplat till hdllbar kompetensférsorining.

Samhalisbyggnadsférvaltningen

I férvaltningen tar det inom manga omréden 1&ng tid att bygga upp en gedigen kunskap. Det
finns en stor utmaning i att ersdtta den mangariga kompetensen som sker till foljd av
pensionsavgangar eller nar medarbetare avslutar sin anstélining. Férvaltningen ser éven en stor
utmaning i att rekrytera medarbetare inom ndaromradet med ratt utbildning och kompetens, da
forvaltningens omrdden kraver olika typer av spetskompetens till exempel ingenjérer och
projektledare. Man ser dven en framtida brist pd kockar och behdver finna verktyg for att
bibehélla en fortsatt god kompetens inom omradet.

Forvaltningen har ocksd fatt strangare lagkrav som medfér att den digitala kompetensen och
digitala mognaden maste forbattras for att sakerstalla ett rattssakert arbete. En stor del av
personalgruppen pé forvaltningen tillh6r den aldre generationen som inte vaxt upp med digitala
verktyg, vilket kan medféra en stdrre utmaning att stdlla om till ett digitaliserat arbetssatt.
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Kommunstyrelseforvaltningen

Forvaltningen arbetar med centrala frdgor och ser framst ett 6kat behov av
verksamhetsutvecklare samt en utmaning i att rekrytera in individer med vidareutbildning.
UtGver anses projektledarkompetensen behéva Gka for att driva nya projekt pa ett kompetent
och effektivt satt. I samverkan med andra kommuner kan det tillkomma ett vdxande behov av
resurser och kunskaper i de centrala verksamheterna for att klara av att samordna
kommunernas olika processer. Forvaltningen har ocks3 ett stort arbete framéver med centrala
processer for att skapa en battre och tydligare ledningsstruktur.

Kultur och Utbildningsférvaltningen

Forvaltningen ser en svarighet med att hitta legitimerade forskollarare, pedagoger med
specialistkompetens och larare med inriktning mot moderna sprék samt larare inom matte och
naturorienterande @mnen. En annan utmaning anses vara att hitta nya medarbetare infor
kommande pensionsavgéngar av lérare i &rskurs 4-6. Amneslérare &k 7-9 &r den mest
svarrekryterade larargruppen och har ocksd lagst andel behériga larare i kommunen.
Kommande pensionsavgdngar inom forvaltningen gor att det kravs strategier for hur man
overfor kompetensen till nya medarbetare. Stod och resurser anses behdvas for att méta det
Okade behovet av barn med speciella behov samt for att arbeta rattssakert.

Riktlinje for strategisk kompetensforsorjning

Kommunstyrelsen har for att sdkerstalla framtida kompetensforsorjning beslutat att, utifran
syftet med riktlinje for strategisk kompetensforsérjning, under tidsperioden 2024-2026 satsa pé
foljande fokusomraden pd kommundvergripande niva;

Attraktiv arbetsgivare

Attraktiv

For att std sig i den hdrda konkurrensen om arbetskraft behover arbetsgivare
kommunen fortsatta arbeta med att vara en attraktiv arbetsgivare. Det @
ar centralt bade for att nd framtida medarbetare och nya grupper, men
ocksd for att nuvarande medarbetare ska utvecklas, vara engagerade STOD
och gora ett bra jobb. MEDARBETARNAS

UTVECKLING
Kompetensforsorjning och Kompetensutveckling @
Varje forvaltning/sektor/enhet behdver kontinuerligt planera fér
kommande behov av nya och férdndrade kompetenser. Planen ska tas i ST}}RK
beaktande vid nyrekryteringar samt vid skapande av Gl
kompetensutvecklingsplan under medarbetarsamtalet. Plan bér laggas O

inte bara ett &r framéver utan eventuellt tre eller fem ar framover for
vilka inom forvaltningen/enheten som planeras sluta eller vilka
kompetenser som saknas och behdver kompletteras samt hur. En
utmaning som uppmadrksammats ar hur organisationen ska fa chefer
och tjansteman att stanna kvar l&ngsiktigt i organisationen och hur
kravet pd hogskolekompetens ofta resulterar i behovet av att rekrytera pendlande medarbetare.

For att behdlla kompetenta medarbetare &r det viktigt att det finns utvecklingsméjligheter och
karridrvagar inom organisationen. Alla medarbetare inklusive intermittentanstallda ska enligt
kommunens systematiska arbetsmiljéarbete &rligen ha en kompetensutvecklingsplan som
arbetas fram i det &rliga medarbetarsamtalet. Bdde ledningsgrupper och medarbetare anser att
det bor vara ett prioriterat omrdde i den fortsatta kompetensforsorjningen. Ett systematiskt
arbete med kompetensutveckling sakerstaller inte bara en arbetstillfredsstallelse hos
medarbetare utan ocksd att medarbetarna utvecklas i den riktning som &r nédvandig for
organisationen. Det ar viktigt att det avsatts pengar for kompetensutveckling men ocksd ges
forutsattningar i form av tid for att tillgodogora sig nya kunskaper. Kommunen behéver ocksa
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centralt skapa strategier for kompetens- och karriarutvecklingsarbetet for att fanga den
kompetens som finns samt utveckla den.

Kompetensoverforing

Det ar viktigt att bygga strategier for hur medarbetare kompetenséverfér sina kunskaper mellan
varandra och att det i strategierna ges forutsattningar for det. Tid och resurser maste finnas for
medarbetare for att skapa goda mojligheter att lara av varandra.

N&r medarbetare slutar pa grund av pension ar det av stor vikt att lyckas med
kompetenséverféringen fran den som ska gd i pension d& medarbetaren kan besitta vardefulla
kunskaper som bor féras dver innan den slutar. For att lyckas med detta ar det av vikt att
utveckla strategier sd att forutsattningar skapas for att systematisk kompetenséverforing blir
organiserad och sakerstalld.

Mentorskap och handledning

For den nyanstéllda ar det viktigt med mentorskap eller handledning for larandet och for att
komma in i arbetet pa ett bra satt. Fér den som &r mentor/handledare innebar det att dennes
kompetens anvands pa ett sitt som gynnar organisationen och ar en del av en professionell
utveckling. Mentorskap har tvd tydliga fordelar; dels en naturlig kontaktperson att vénda sig till
for den som &r ny, dels en méjlighet fér den som arbetat ldnge att fa léra ut sina kunskaper
genom kompetensoverforing. Mentorskapet kan ske sdval inom den egna forvaltningen sa val
som Gver forvaltnings- eller kommungranser. Mentorskap och handledning sker idag inom
Melleruds kommun pa flera olika enheter, men ar viktigt att behalla och vidareutveckla for bésta
mojliga resultat och forutsattningar for individ samt organisation.

Chefskap och ledarskap

Utifrdn den mesta forskningen som finns géllande friskfaktorer, framgdngsrika foretag och inte
minst attraktiv arbetsgivare ar en dterkommande faktor chefer och ett gott ledarskap. En
organisation bygger inte enbart pd behovet av chefer, en organisation kan frodas genom att ha
chefer som ar val rustade med kunskap och ledarskapsstrategier samtidigt som organisatoriska
forutsattningar paverkar majligheten att lyckas i sitt uppdrag. De organisatoriska
forutsattningarna kan handla om antalet understallda medarbetare, tillgdng till tekniskt och
administrativt stod, narhet till dverstalld chef, etiska dilemman och ekonomi etcetera. Andra
viktiga delar handlar om introduktion for nya chefer i organisationen och dterkommande
utbildningsinsatser for att starka cheferna inom samtliga omrdden de &r verksamma inom. For
att f& chefer som utvecklar verksamheten i positiv riktning och som véljer att stanna inom
organisationen langre, ar detta faktorer som ar av vikt att se dver infér nutida och kommande
utmaningar. Kommande brist pd arbetskraft galler dven inom chefsleden, dar varje individ som
ar redo att ta klivet till chef &r en individ som vi vill uppmuntra att vdga ta steget.

Rekrytering

Goda mdjligheter for intern rdrlighet bidrar till 6kad attraktivitet samt 6ékad motivation hos
medarbetarna. For att behélla den kompetens som finns internt i organisationen &r det viktigt
med kompetenskartldggningar samt att det behdver ges forutsattningar for medarbetare att
utvecklas och vdxa inom organisationen. For att lyckas behdver kommunen méjliggdra rérelsen
internt. Utvecklingsmdjligheten av internrekryterande ses som stor, framst inom kommunens
chefsposter. Det ar av vikt att skapa forutsattningar for ett 6kat intresse av dessa poster och
internt darmed kunna lyfta kommunens medarbetare.

Den externa rekryteringsprocessen har i samband med inférande av nytt rekryteringssystem

blivit genomarbetad och mer strukturerad samt effektiv. Organisationen behover fortsatta
utveckla rekryteringsprocessen d& den paverkar synen pd Melleruds kommun som arbetsgivare.
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Profilera och marknadsfora

I marknadsforingssyfte ar det viktigt att pdvisa allt bra arbete som kommunen dstadkommer
bade for att potentiella nya medarbetare ska kénna intresse samt for att starka den interna
stoltheten. Det ar viktigt att fortsdtta framhava det starka i att arbeta i den lilla kommunen
samt analysera det som gor Melleruds kommun unik. For att starka den interna stoltheten bér
fokus fortsatt ligga pé ett internt arbete om kéansla av sammanhang, delaktighet och
gemenskap av att arbeta i Melleruds kommun som bygger pa kommunens vdgledande
dokument sdsom vision, vardegrund och etiska regler. Det &r av stor vikt att dessa dokument &r
val forankrade och att medarbetare star bakom dess innebord.

Kommunikation

For att kommunen ska lyckas med uppdraget att bibehdlla och attrahera ratt kompetens for
utférandet av tjansterna behdvs en tydlig och gemensam kommunikation. I workshoparna lyfte
deltagarna bland annat ett behov av en tydlig struktur kring kommunikationsvégar bade internt
och externt. Ett annat behov som lyftes var att organisationen bér skapa forutsattningar for en
fungerande internkommunikation déar ledning och chefer tar ett stérre ansvar for att formedla
organisationens och verksamheternas mal och utmaningar. Detta framkom &ven i den
medarbetarundersdkning som genomférdes december 2022. Det &r dessutom viktigt att det
finns ett stod i det arbetet i form av internutbildningar, verktyg och styrdokument.

Nya lésningar Nya
. L Iésningar
Genom att tédnka nytt och vdga utmana det traditionella kan

arbetsgivaren hitta nya losningar for att méta kompetens-
utmaningen. Det handlar om att utveckla arbetssatt och att hitta nya
samarbeten s3 att varje medarbetares kompetens anvands pé ett
andamalsenligt satt. Pa s satt kan arbetsgivare minska
rekryteringsbehovet och samtidigt méta invénarnas 6kade krav pa
hogre kvalitet i vélfarden. For att fa till forandring ar delaktighet,
samverkan och ledarskap centralt.

Digitalisering och automatisering

En av de stdrsta utmaningarna, och mdjligheterna, som valfarden
star infor &r den teknologiska utvecklingen. D& utvecklingen gar fort @
stéller det &ven hdga krav pd organisationen och pd de som &r

verksamma inom den, bade utifrdn inférande av utvecklad

valfardsteknik och anvandning av den. Den digitala mognaden SOK NYA
bedéms vara varierad inom kommunens verksamheter dar det finns SAMARBETEN

stora mdjligheter att underlatta kompetensférsdrjningen genom

digitala I6sningar. Samtidigt behdver forutsattningar fér medarbetare inom organisationen
skapas for att kunna félja med i den digitala utvecklingen och de arbetsverktyg som medféljer.

Yrkesviaxling och omstillning

Att kunna stalla om, skifta och bredda sin kompetens fér att ta sig an ett annat yrke eller
uppdrag inom organisationen ar avgérande for att méta de framtida behoven. Genom
yrkesvaxling och omstallning kan arbetsgivaren ta tillvara och utveckla medarbetarnas
kompetens. Det ar viktigt med en plan for insatser i form av kompetensutveckling och
omstallning fér medarbetare sd att vi som arbetsgivare kan vara redo att stalla om medarbetare
till nya och i vissa fall mer avancerade jobb. Férebyggande insatser skapar férutsattningar for
omstallning och kompetensutveckling under hela arbetslivet samtidigt som det méter
valfardssektorns kompetensférsérjningsbehov och den allt snabbare utvecklingen av
verksamheter, organisation och arbetssatt. I samverkan mellan arbetsgivare och lokala fack
behdéver det kartlaggas for kommande kompetensbehov och insatser fér omstallning.
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Arbetsgivaren kan periodvis soka medel frdn en omstéllningsfond som ska tas i beaktande vid
planering av kompetensutveckling i det strategiska kompetensférsérjningsarbetet.

Anvand kompetensen ritt

D3 det redan idag gér att se att det inte kommer gd att rekrytera in samma antal personer som
behdvts tidigare, handlar en stor del i att méta kompetensutmaningen om att ratt person gér
ratt sak. Genom att inventera och se éver de arbetsuppgifter som arbetsplatsen behdver utfora
for att nd verksamhetens mél, gér det att utmana normer och gamla arbetssatt for att hitta nya
alternativa satt att genomfdra uppgifterna. Det kan handla om att pd enhetsniva férandra
rutiner eller vem som gér vad utifrdn kompetens. P3 en 6vergripande niva kan det handla om
att samla en viss kompetens i en egen arbetsgrupp och flytta arbetsuppgifter utifran det eller
tillforse nya kompetenser som inte tidigare funnits i organisationen. Alternativt att avveckla,
forandra eller utveckla den kompetens som inte langre behdvs. For Melleruds kommun ar detta
ett pdgdende arbete inom de olika forvaltningarna och enheterna, ndgot som ar viktigt att
fortsdtta arbeta med att utveckla.

Integration

Subventionerade anstéllningar och andra arbetsmarknadspolitiska insatser behdver ses som en
rekryteringsvag for att pd sikt bidra till kompetensférsérjningen genom langsiktiga anstallningar.
Kommunen behdver samverka strategiskt med Arbetsférmedlingen eller andra aktérer inom
omrddet, for att sakra att insatser tar sin utgangspunkt i arbetsgivarnas behov av kompetens.
Det kan handla om att nya yrkesroller med annan kompetens kan avlasta befintliga
yrkesgrupper som det rader brist pd. Kommunen anses ha utvecklingsmajligheter kopplat till en
I&ngsiktig plan avseende arbetsmarknadspolitiska insatser via Arbete och integrationsenheten.
Det ar viktigt att kartlagga hur kommunen ska anvanda sig av olika arbetsmarknadsinsatser
kopplat till en 1dngsiktighet i kommunens olika forvaltningar. Det &r ocksa av vikt att kartldgga
hur processen gar till for deltagare pé Arbete och integrationsenheten och hur man
sakerhetsstéller att de far ratt forutsattningar.

Samverkan

Nar resurserna ar begransade behdver vardeskapande och meningsfulla samarbeten skapas for
att méta medborgarnas behov av vélfard. Bland annat samverkan med andra kommuner eller
myndigheter &r av stort varde att hitta samarbetsmgjligheter med. Kommunen har under de
senaste &ren genom samverkansavtal gemensam ledning inom Socialférvaltningen med
Bengtsfors kommun, dar samarbetet utdver delade chefstjanster dven mynnat ut i vissa
specialisttjanster. En fortsatt utveckling av samverkan med Bengtsfors kommun kommer hjalpa
till i det strategiska arbetet kring kompetensférsérjningen. Det sker aven samverkan inom olika
omrdden i hela kommunen med samtliga kommuner i Dalsland, vilket &r av vikt att fortsatta
arbeta med. Kommunen behdver vidare fokusera pd det interna samarbetet dér forvaltningarna
arbetar tillsammans 6ver grénserna for att uppnd mer enhetlighet. Det &r av vikt att kommunen
medverkar i olika utbildningsforum men att det ocksa finns en kommunikationsplan kopplad till
arbetet samt fortydligande i vem som trader in var och ansvarar for vér medverkan.

Hallbart arbetsliv

Ett hdllbart arbetsliv &r avgorande for att fler medarbetare ska kunna och vilja arbeta mer och
langre. Att arbeta med manniskor gor jobben i valférden attraktiva och meningsfulla, samtidigt
som det ocksd medfér utmaningar.

Arbetsmiljo

Ett systematiskt arbetsmiljdarbete &r en av de viktigaste faktorerna for trivsel och friska
arbetsplatser. Det ar viktigt att arbetsmiljon ar saker och att arbetsbelastningen ar i balans. Den
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organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar lika viktig att arbeta

systematiskt med som den fysiska arbetsmiljon. Det &r viktigt att Hallbart
|6pande arbeta for ett gott klimat och bra bemétande gentemot arbetsliv
varandra pd en arbetsplats men ocksd i samverkan med andra O
sektorer/forvaltningar eller politik. Om en medarbetare trivs pd sitt

jobb och arbetsmiljén ar god blir medarbetaren en god ambassador
fér kommunen vilket i sin tur ger god reklam for kommunens monrmnn
varumdrke och stérker attraktiviteten som arbetsgivare. Personalen ARBETET
stannar langre och det blir lattare att rekrytera nya medarbetare fill
en organisation med ett rykte om god och héllbar arbetsmiljo, dar de @
anstallda trivs. Melleruds kommun har de senaste dren genomfort
ett stort arbete med ett grundlaggande och tydligt systematiskt KA
arbetsmiljdarbete och det kommer fortsatt ligga som ett starkt HELTIDSARBETET
fokusomrade framdver att bibehélla, forbattra och férdjupa arbetet. @

Onboarding och Introduktion

FORLANG
ARBETSLIVET

Onboarding ger nyanstdllda en chans att férbereda sig for sin forsta
dag, att f& en kansla for jobbet och sin nya arbetsgivare. Ett bra
upplagg under den har tiden 6kar den anstélldes chans att trivas,
prestera och bidra till verksamhetens mél. Sannolikheten 6kar ocksa for att en anstalld stannar
langre i organisationen om de deltar i en organiserad uppstart i sitt nya arbete. For att lyckas i
detta krdvs en genomtankt process och systemtank kopplat till frégan. Introduktion for nya
medarbetare i organisationen ar en investering for alla parter. Att fa en bra start pd den nya
arbetsplatsen ar viktigt for alla. Det ar sarskilt viktigt for personer som ar nya i det svenska
arbetslivet, sdsom unga och personer som har invandrat till Sverige. Introduktion ger en
mojlighet att snabbt komma in i jobbet och tidigt f& information om eventuella risker,
arbetsmilj6, regler och rutiner pa arbetsplatsen. En bra introduktion ger ocksé en kénsla av
tillhérighet och delaktighet.

Ett arbete med en kommundvergripande introduktion har pdbérjats och forvantas gé i drift
under forsta delen av dret 2024. Efter lansering kommer ett fortsatt arbete ske for att
komplettera och f& in de omrdden som dnnu inte arbetats in. Detta arbete kommer att ligga till
grund for férvaltningarnas och enheternas egna introduktioner och vara ett bra komplement till
det helhetsintryck kommunen énskar ge sina nya medarbetare. Aven andra potentiella insatser
for introduktion pa 6vergripande nivd ar av varde att se Gver for att ge nya medarbetare ett
gott forsta intryck av Melleruds kommun som arbetsgivare. Genomlysning och framtagning av
riktad introduktion fér nya chefer ar dven det viktigt att se dver, for att skapa goda
forutsattningar for dem i sitt uppdrag.

Avsluta medarbetare

ARUBA-modellen beskriver en medarbetares tid hos en arbetsgivare och de omraden som &r
viktiga for att hantera och lyckas med kompetensférsérjningen. Det sista A:et star for avveckla
och handlar om att pd ett professionellt satt skilja vdag med medarbetare som lamnar
organisationen av olika anledningar. Inom Melleruds kommun finns rutiner for
avslutningssamtal samt aggregerad avslutningsenkat som behéver bearbetas och utvecklas for
att kvalitetssakras. Det finns dven ett visst behov av kunskapshéjande insatser i form av
information och utbildning inom frdgan. Malet &r en fungerande process dar arbetsgivaren kan
samla in ett dokumenterat underlag vid medarbetares egen uppsagning. Med det som grund
kan kommunens utvecklingsomrdden och attraktivitet forbattras och darmed underlatta for
framtida kompetensférsérjning.

Uppfoljning

Den kommunévergripande riktlinjen for strategisk kompetensférsorjning beslutas att gélla med
start 2024 till och med 2026. Riktlinjen foljs upp i slutet av perioden.
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