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Sammanfattning

Kompetensforsorjning dr sittet en organisation sidkerstiller kompetensmaissiga forutsittningar
for att fungera 1 enlighet med sin verksamhetsplan. Det innebér att analysera var
verksamheten stér 1 nuldget, kopplat till var verksamheten vill befinna sig. Kort handlar det
om att faststélla tillgang pa den personalstyrka organisationen behdver, med ritt kompetens,
pa lang och kort sikt.

For Tjorns kommun och bolag édr det nddvandigt att arbeta med kompetensforsorjning for att
kunna std emot interkommunal konkurrens pa omraden med arbetskraftsbrist, for att &ven
fortsdttningsvis kunna erbjuda Tjorns kommuns medborgare samhéllsservice av god kvalitet.

Grundfragor vid kompetensforsorjning/planering ér att utrona vilken forédndring
organisationen star infor, vilken kompetens som behdvs, vilken kompetens som finns samt
hur den kompetens som saknas pa bista sitt kan erhallas.

Personalomsittning har bade en positiv och en negativ sida, ndr medarbetare slutar forlorar vi
kompetens men med nyrekrytering kan vi ocksa tillféras ny kompetens. Kompetens som
forloras maste erséttas innan verksamheten kan bedrivas lika effektivt som tidigare.

Positiva aspekter med personalomséttning ar att kommunen tillfors nya idéer, kunskaper och
kompetenser som kan bli en stimulans for verksamheten. Det kan ju ocksa vara sa att
nyanstillda kan ha hogre kompetens. Med en rorlighet bland personalen kan omorganisationer
underldttas, och det kan bli mdjlighet till utveckling bland de medarbetare som finns kvar pa
arbetsplatsen.

Negativa aspekter dr kostnader for rekrytering och annonsering. Kostnader for att en tjénst ar
vakant kan uppsta da arbetsuppgifter kanske inte blir utférda eller blir fordréjda. Nér den nya
medarbetaren dr pa plats uppstér kostnader for introduktion och inskolning.

Forandringar bland medarbetarna, exempelvis 6kade pensionsavgéngar, sjukfranvaro eller
fordldraledighet kombinerat med en minskad tillgdng av utbildade kandidater kan leda till
framtida brist eller dandrade rekryteringsbehov.

Med anledning av detta har forvaltningarna och bolagen tillfrigats

Socialforvaltningen framhéller att i och med en allt mer &ldrande befolkning behdver mer
personal rekryteras. Det anses vara svért att rekrytera socionomer och underskoterskor, men
dven till funktionshinderomradet.

Barn- och utbildningsforvaltningen betonar att i takt med att det kommer flyktingbarn 6kar
ocksa behovet av kunskap inom fler sprak. Men dven studievigledare som kan elevernas
hemsprék. Det finns ett behov av fler ldrare och forskolldrare, speciellt dd man star infor flera
pensionsavgangar.
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Inom Samhéllsbyggnadssektorn ser man ett behov av kompetensutveckling inom
projektledning, dd mycket arbete sker i en projektliknande form. En trend ar att framtida
kompetensprofiler 4r mer inriktade pa miljofragor och landskapsprofiler.

Kultur- och fritidsforvaltningen konstaterar att for att méta var 6kande turism finns behov att
kunna fler sprak, kunskap inom digitalisering, samt mer kunskap om Véstkusten. P4 grund av
den 6kade efterfragan av personal under sommarmanaderna, finns det behov av fler
deltidsanstéllda inom flera omréaden.

Inom kommunkansliets olika avdelningar framkommer det att tekniken generellt har en stor
betydelse for dagens arbete 1 kommunen. Samtliga avdelningar ser d&ven pendlingsfrdgan som
ett hinder fOr att vara attraktiva gentemot arbetssokanden.

Kompetensforsorjning kan indelas i sex faser:

» Attrahera
+ Rekrytera

Att attrahera och rekrytera kan beskrivas som en utétriktad fas. Det ar hér arbetsgivaren kan
marknadsfora sin arbetsplats, knyta kontakter och léta sig synas.

Som chef ér det ett av de mest betydelsefulla beslut man fattar nar man véljer en medarbetare.
Det dar mycket som ska fungera sdsom kompetens, relationer med omgivningen och forstaelse
for den organisation man arbetar i. En rekrytering dr dessutom en stor investering,
kvalitetsméssigt, fortroendemaissigt och inte minst ekonomiskt.

+ Behalla
« Utveckla
Motivera

Behéllandefasen kan dven betraktas som passiv marknadsforing genom att ha en arbetsmiljo
dér anstéllda trivs och vill utvecklas inom sitt arbete och for att de anstéllda ocksa
kommunicerar detta utat.

+ Avveckla
Avskedsfasen dr en underskattad fas. Fokusera pé att behalla den kompetens som finns 1

organisationen och hur den ska kunna 6verforas och bevaras, istillet for att ldgga fokus pa att
behélla individerna.

SKL har listat nio strategier for att mota de framtida rekryteringsutmaningarna:

1. Anvind kompetens ritt

Genom nya eller fordndrade yrkesroller, mer samarbete, annorlunda specialistforsorjning
och mer patientmedverkan.
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2. Bredda rekryteringen
Genom att fordndra normer om vem som passar var utifran kon, ta tillvara nyanlédndas
kompetens och visa pé olika vdgar in i yrket.

3. Lat fler jobba mer
Genom lokala 16sningar och politiska beslut och resurser, beakta att hela organisationen
paverkas och att lite mer tid ocksé ar viktigt.

4. Forling arbetslivet
Genom att fordndra attityder och kultur pa arbetsplatser, ha seniormedarbetare, forbéttra
ingdngen for unga i arbetslivet och frimja en god arbetsmiljo.

5. Visa pa karridirmojligheter
Genom att mojliggora sidledes karriér, erbjuda andra karridrméjligheter dn chefskap,
underlétta vagen till chefskap

6. Skapa engagemang
Genom attityder och kultur, delaktighet och ledarskap

7. Utnyttja tekniken
Genom att bevaka teknisk utveckling och innovation, lata behoven styra, hoja digital
kompetens och skapa infrastruktur for larande

8. Marknadsfor jobben
Genom goda forebilder, sommarjobb, praktik och att berdtta om jobben

9. Underlitta lonekarriir
Genom lokal 16nebildning, individuell, tydlig 16neséttning och 6kad l6nespridning

Personalavdelningens inventering via workshop och APT

Personalavdelningen genomforde under varen en workshop med representanter fran de olika
forvaltningarna. Man stéllde bland annat f6ljande tva frdgor; Hur blir vi en attraktiv
arbetsgivare och Hur ska vi gora for att medarbetarna ska vilja stanna kvar?

De tre mest frekventa svaren pd dessa fragor redovisas nedan.

Hur blir vi en attraktiv arbetsgivare?
* Erbjuda kompetensutveckling
* Marknadsfora oss
» Skapa ett gott rykte samt en yrkesstolthet

Hur ska vi gora for att medarbetarna ska vilja stanna kvar?
* Mentorskap for badde medarbetare och chefer
» Skapa stolthet for arbetet och utbilda chefer i teknik och de program som anvénds.
* Ha dagar dér vi pratar virdegrund och vision

Direfter har ca hélften av kommunens medarbetare haft mojlighet att besvara samma fragor
pa arbetsplatstraffar, APT. Nér personalavdelningen sammanstiller de svar som kom fran
diskussionerna pa APT utkristalliseras fem teman: Organisation, Arbetsplats, Ledarskap,
Formaner och Utveckling. Sammanstéllningen nedan redovisar de mest frekventa forslagen
under respektive tema.

Sida 7 (62)
2017-2025



TJ6

RNS

kommun

Hur blir vi en attraktiv arbetsgivare?

Organisation

Gemensam och stabil virdegrund. Tydligare profilering
Tydliga och ldngsiktiga mal och planer
Samarbete over yrkesgrianserna

Arbetsplats

Delaktighet/inflytande/fa paverka
Bra klimat bland kollegor/grupper
Kontinuerligt arbete med arbetsmiljon. Stor vikt pd den psykiska arbetsmiljon

Ledarskap

Lyhord pé nya idéer och synpunkter
Visar uppskattning.
Har en god kommunikation. Ar 8ppen och rak.

Formaner

Bra I6neutveckling- mot kompetens och ansvar
Formaner (kldder, skor, mer friskvardsbidrag, personalvard, telefon)
Flexibel arbetstid

Utveckling

Kompetensutveckling

Vidareutveckling inom organisationen genom breddning, specialisering, fordjupning
och karridrklattring

Tilltro, ta tillvara pa erfarenheter samt kompetens

Hur ska vi gora for att medarbetarna ska vilja stanna kvar?

Organisation

Fungerande internkommunikation
Tydliga uppdrag med tillhérande mandat
Kontinuerlig utvérdering och aterkoppling

Arbetsplatsen

Trivsel mellan kollegor och arbetsgivare
Delaktighet och inflytande 6ver arbete, utveckling, planering och mal
Rimlig arbetsbelastning, undvika langvarig stress. Aterhimtning

Ledarskap

Visar uppskattning. Exempelvis genom aktivitet/frukt. Fika pa APT. Ger berém
Ar lyhérd
Ger feedback

Forméaner

Loneutveckling- kopplat till kompetens och ansvar
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e Mer i friskvardsbidrag
e Forminssystem, exempelvis extra semesterdagar, extra pensionsavsittning, stadhjilp

Utveckling

o Kompetensutveckling

e Tatillvara pa kompetens och medarbetarnas olikheter

e Vidareutveckling inom organisationen genom breddning, specialisering, fordjupning,
karridrklattring, eller arbetsrotation

Utifran dessa tankar har personalavdelningen valt att léigga fokus pa
foljande fyra omraden.

e Profilera oss

Syftet med att arbeta med profileringen ar att tydliggora varumaérket. Tjorns kommun behdver
vara synliga, uppfattas som attraktiva och vara en tinkbar arbetsgivare for personer bade i
nidromrddet men dven léngre ifran.

e Jobba med ledarskap

Genom att arbeta med ledarskapet dkar stabiliteten hos ledare, vilket i sin tur leder till en
stabilare organisation, okar trivsel, bidrar till god arbetsmiljo, ger medarbetare mojlighet att
utvecklas. Utvecklas ledarskapet sa skapar vi tryggare ledare.

e Mentorskap

Syftet med att arbeta med mentorskap dr att medarbetaren eller chefen kommer in “rétt” frén
borjan. Kurvan i produktiviteten 6kar om introduktionen ér ritt. Mentorskap ar en del i detta.

e Delaktighet

Syftet med delaktighet ar att oka tilliten, engagemanget, fortroendet, vilket skapar 6kad
produktivitet. Okad delaktighet ger ocksa bittre trivsel och bidrar till en hilsofrimjande
arbetsmiljo.

Resurser

For att f4 framgéng inom de fyra fokusomradena behdver man arbeta langsiktigt och uthélligt
med s&vil kommunikationsplan och ledarutveckling. Aven program for introduktion och
mentorskap bor padga under en langre period. For att genomfora detta bedomer
personalavdelningen att det ar ett behdver avsdttas 500 000 kronor samt dérefter 250 000
kronor per ar 1 tva ar.

Komplettering

Efter foredragning av kompetensforsorjningsplanen i kommunstyrelsens arbetsutskott
aterremitterades planen for att kompletteras med en analys av forutséttningar for utbildning i
egen regi gillande framtida bristyrken.
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Personalavdelningen kan efter samrad med berdrda forvaltningar konstatera att de bristyrken
som kan vara ldmpliga for utbildning i egen regi dr underskoterska samt barnskotare. Inom
Socialforvaltningen har ett projekt for systematiserad kompetensforsorjning inom vard och
omsorg péaborjats tillsammans med bland andra Arbetsformedlingen och Vuxenutbildningen.
Personalavdelningen foresldr att projektet forldngs samt utokas till att &ven omfatta
barnskotare.

En oversiktlig genomgéng av antalet platser i kommunala vuxenutbildningen har gjorts. Om
antalet platser ska utdkas behdvs ett beslut om utokad tilldelning i budget for detta andamal.

Aven metoder for att minska personalomsittning och behalla erfaren och kompetent personal
bor utvecklas. Ett sitt for att utreda orsaker till personalomséttning &r att utveckla metoden for
avgangssamtal.

Forslagen beskrivs mer utforligt i bilaga 3.
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1 Om kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning dr sittet en organisation sidkerstiller kompetensmaissiga forutsittningar
for att fungera 1 enlighet med sin verksamhetsplan. Det innebér att analysera var
verksamheten stér 1 nuldget, kopplat till var verksamheten vill befinna sig. Grundfragorna ar
darfor vilken kompetens som behdvs, vilken kompetens som finns samt hur den kompetens
som saknas pa bista sitt kan erhéllas. Kort handlar det om att faststilla tillgdng pa den
personalstyrka organisationen behdver, med ritt kompetens, pa ldng och kort sikt'.

SKL beskriver kompetensforsdrjning som en process 1 organisationen for att fortlopande
sdkerstilla ratt kompetens for att nd verksamhetens méal och tillgodose dess behov. Kompetens
definieras som formaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskap och
firdigheter?.

Genom att ha en effektiv kompetensforsorjning blir organisationen mer attraktiv for
medarbetare, kunder och andra intressenter. For Tjorns kommun och bolag ar det nodvandigt
att arbeta med kompetensforsorjning for att kunna std emot interkommunal konkurrens pé
omraden med arbetskraftsbrist, for att &ven fortsédttningsvis kunna erbjuda Tjorns kommuns
medborgare samhillsservice av god kvalitet.

1.1 Om kompetensforsorjningsplanen

1.1.1 Syfte

Sammantaget berdknas omkring 1 600 000 personer lamna arbetslivet av aldersskél fram till
och med ar 2025, vilket dr drygt 250 000 fler aldersavgingar &dn under de gdngna 15 aren.
Inneborden av detta dr att for forsta gangen 1 modern tid blir antalet nytilltridande ungdomar
lagre &n dldersavgangarna fran arbetsmarknaden pé riksplanet, och detta intrader inom ett par
ar. Antalet nytilltradanden har under tidigare &rtionden alltid varit betydligt hogre &n
aldersavgéngarna. Att tilltridande ligger hogre én aldersavgangar dr en grundlaggande
forutsittning for tillviixt av arbetskraft och sysselséttning samt for en god vilfird. Overvikten
av nytilltrddande skapar en potential att 6ka sysselsittningen och finns inte den dvervikten sé
forsimras mojligheten att nd en god tillviixt av sysselsittningen™

Under perioden 2010 till och med 2025 kommer 44 % av de offentliganstéllda att lamna
arbetsmarknaden. Det motsvarar cirka 640 000 personer. Med nuvarande infléde av
yrkesverksamma sker ett tillskott av cirka 465 000 personer. Det innebér att skillnaden mellan
tilltradande och avgangar utifrdn nuvarande forutsittningar uppgér till drygt 175 000
personer. Fortsdtter nuvarande bild att gélla framover s& kommer den offentliga sektorn att fa
betydande svérigheter att fylla dldersavgangarna med ny arbetskraft. Det krévs saledes att fler
yngre viljer att arbeta inom den sektorn, vilket kommer bli en utmaning i framtiden*

Vi kan konstatera att det &r mycket aktuellt att arbeta med kompetensforsorjning genom att:

« Attrahera

+ Rekrytera
» Behilla
« Utveckla

Motivera
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« Avveckla

Detta gors i relation till en omvérldsanalys, befolknings- och samhillsutveckling i Tjorns
kommun, samt de olika verksamheternas kompetensbehov. Syftet ér att detta ska mynna ut 1
strategiska forslag pa atgérder for att mota utmaningarna vi str infor.

1.1.2 Metod

Kompetensforsorjningsplanen har tagits fram av Personalavdelningen med boérjan 1 juni 2015.
Den idr baserad pd omvérldsanalys, lokalt statistiskt material, underlag framtaget pa
kommunens forvaltningar, workshops, diskussioner pa arbetsplatstraffar samt intervjuer med
nyckelpersoner i verksamheterna. Dessa nyckelpersoner fick besvara foljande fragor.

e Vilka fordndringar/trender ser du i1 din/dina verksamheter géllande kompetensprofiler?
Nya kompetenser och utbildningskrav?

e Vilka fordndringar/trender ser du géllande efterfragan/behov frén samhiéllet vad géller
din/dina verksamheter? Hur paverkar detta kompetensbehovet framover?

e Hur ser du pa mdjligheterna att 16sa kommande kompetensbehov med interna
utbildningsinsatser/karridrutveckling for befintlig personal?

e Hur ser du pad mojligheterna att 16sa kompetensbrister med nya/effektivare
tekniklosningar?

e Finns det kompetensbrister i dina verksamheter i dagsldget? Vilka?

e Varfor véljer man att soka sig till Tjorns kommun och den specifika forvaltningen?
Eller varfor viljer man att avsti?
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2  Omvarldsanalys

2.1 Demografiska forandringar

Sveriges befolkning savél som bade kvinnors och méins medellivsldangd okar, vilket innebér
betydande demografiska forindringar framéver. Ar 2024 beriiknas befolkningsantalet passera
10 miljoner och s&vil antalet som andelen 6ver 65 &r okar i befolkningen>

I en framtidsstudie av Kairos Future ser vi att framtidens utmaningar &r:
Tuffare offentlig ekonomi

Teknisk utveckling

Néringslivets utveckling

Okat fokus pé hallbarhet®

b=

2.1.1 Okande forsorjningsborda

I SCB:s sysselsittningsprognos presenteras tva scenarier for hur forsorjningsbordan
(totalbefolkningen/antal forvérvsarbetande 16-74 ér) berdknas 6ka i Sverige fram till ar 2035.
SCB:s tva scenarier dr “huvudscenariot” och ”nollscenariot”. Huvudscenariot bygger pa
antagandet att dldre arbetskraft kommer att arbeta langre och att arbetstiden per vecka
kommer att 6ka samt pa ett okat deltagande pa arbetsmarknaden bland utrikes fodda.
Nollscenariot baseras pa ett antagande att andelen forvirvsarbetande och medelarbetstiden
ligger kvar pa samma niva som ar 201 1. Huvudscenariot ger en forsorjningsborda pa 2,20,
alltsa att varje forvirvsarbetande forsdrjer 2,2 personer utdver sig sjilv. Okningen som ir 3 %
berdknas ske under de forsta tio dren for att sedan stabiliseras fram till 2035. Nollscenariot ger
en forsorjningsborda pa éver 2,3 efter en 6kning pa 10 % .

2.2 Arbetsmarknadsfaktorer

I SCB:s rapport om arbetsmarknadsutsikter fram till ar 2035, berdknas att tillgdngen sévil
som efterfragan pa personer med hogskoleutbildning kommer att 6ka. Nar 2035 nidrmar sig
véntas risk for brist pa ett stort antal kompetenser inom hélso- och sjukvard och social omsorg
pa grund av den d6kande och dldrande befolkningen. Storst blir bristen pa personer med
gymnasial vard- och omsorgsutbildning pa grund av det stora behovet inom dldreomsorgen
och lagt intresse for utbildningen. Brist véntas dven pa personal med pedagogisk examen
bland annat péa grund av en elevokning i grund- och gymnasieskolan. Relativt sett vintas den
storsta bristen besta av utbildade yrkesldrare, specialldrare/-pedagoger och fritidspedagoger.
Brist kommer dven mot slutet av prognosperioden att uppsti av gymnasieingenjorer och
industriutbildade, trots en minskad total efterfragan. Tillgdng och efterfragan pa civil- och
hogskoleingenjorer vintas vara balanserad. For datautbildade finns risk for underskott pa
grund av en kraftigt 6kad efterfragan. Sysselsdttningen inom offentliga tjdnster vantas 6ka
kraftigt pa grund av det 6kade behovet inom dldreomsorg och hilso- och sjukvard®

Den pégdende generationsvixlingen pé arbetsmarknaden leder till kompetensvéxling dir
medarbetare som gar i pension ersitts av yngre och nyutexaminerade personer vilket kan ge
nya perspektiv och kompetenser till vélfardsverksamheterna. Tekniska innovationer ger
fordndrade arbetssétt och nya kompetensbehov inom omradet, 4ven om det dr mer oklart
exakt vilka fordndringar denna utveckling kommer att fora med sig till vilfardssektorn. En
annan trend dr en okad rorlighet pd arbetsmarknaden, bade i form av en 6kad benégenhet att
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byta arbete under arbetslivet och att det blir allt vanligare att pendla ldngre avstand till sitt
arbete’.

Under perioden fram till &r 2020 kommer 15 000 av de idag 37 000 chefer som finns 1
kommuner och landsting att gd i pension. Potentiella chefer i kommunala
chefsaspirantprogram pekade ut i en intervjustudie ett antal betydande faktorer for att f4 fram
fler unga chefer, exempelvis att successivt fa ta sig an chefsrollen, tydlig information om
karridrvigar och att kunna véxla mellan att vara chef och specialist. De efterlyste ocksé
forebilder i form av erfarna chefer. Flertalet kommuner och landsting arbetar med
utbildningar och trainee-, ledarskaps- och mentorsprogram for att identifiera framtida
chefer!®.

2.2.1 Rekryteringsutmaningen i vilfardssektorn

Med en védxande och éldrande befolkning kommer behoven av vilfirdstjénster att oka. I
kombination med att 1/3 av vélfardssektorns personal gér i pension de nédrmaste 10 aren
kommer ett stort rekryteringsbehov att uppsta. Storst dr behovet i1 skola/forskola och
vard/omsorg, pga. en 6kad andel bade dldre och yngre. Bade antalet och andelen éldre (85 ar
och dldre) kommer att 6ka kraftigt pa ldngre sikt, medan antalet barn och unga kommer att
ligga pa en stabil niva efter 4r 20271,

Utan fordndringar i arbetssétt, organisation och bemanning kommer mer 4n en halv miljon
nya vélfardsmedarbetare att behova rekryteras fram till &r 2023. 1/3 av dessa ar
nyrekryteringar pga. 6kade vilfirdsbehov, 2/3 beror pa pensionsavgéingar'?,

SKL:s nio strategier for arbetsgivare for att méta rekryteringsutmaningen:

1. Anvind kompetens ritt
Genom nya eller fordndrade yrkesroller, mer samarbete, annorlunda specialistforsorjning och
mer patientmedverkan.

2. Bredda rekryteringen
Genom att fordndra normer om vem som passar var utifran kon, ta tillvara nyanlédndas
kompetens och visa pé olika vdgar in i yrket.

3. Lat fler jobba mer
Genom lokala losningar och politiska beslut och resurser, beakta att hela organisationen
paverkas och att lite mer tid ocksé ar viktigt.

4. Forlang arbetslivet
Genom att fordndra attityder och kultur pa arbetsplatser, ha seniormedarbetare, forbattra
ingdngen for unga i arbetslivet och frimja en god arbetsmiljo.

5. Visa pa karridrmaéjligheter
Genom att mojliggora sidledes karriér, erbjuda andra karridrméjligheter dn chefskap,
underldtta vdagen till chefskap

6. Skapa engagemang
Genom attityder och kultur, delaktighet och ledarskap

7. Utnyttja tekniken
Genom att bevaka teknisk utveckling och innovation, lata behoven styra, hoja digital
kompetens och skapa infrastruktur for larande
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8. Marknadsfor jobben
Genom goda forebilder, sommarjobb, praktik och att berdtta om jobben

9. Underlitta lonekarriir
Genom lokal 16nebildning, individuell, tydlig 16nesittning och dkad 16nespridning1'3.
Ldt fler jobba mer och forling arbetslivet
SKL:s rapport ”Sveriges viktigaste jobb finns 1 vilfarden” fokuserar pa strategierna ’Lat fler
jobba mer och Forléng arbetslivet”. Genom att framgéangsrikt arbeta med dessa strategier
beréknas behovet av nyrekrytering kunna minskas med 6ver 20 %, vilket beréknas vara cirka
115 000 personer. Strategin ’Léat fler jobba mer” bestir bland annat av att erbjuda heltid eller
onskad sysselséttningsgrad till de som vill arbeta mer och att uppmana frivilliga deltidare att
oka sin arbetstid. Dagens genomsnittliga arbetstid i kommuner och landsting &r cirka 90 %.
Lagsta tjénstgoringsgraderna aterfinns inom vérd och omsorg och inom kultur, turism, fritid.
Kvinnor har ldgre genomsnittlig arbetstid &n mén i alla personalgrupper. Att hja den
genomsnittliga arbetstiden till minst 90 % av heltid 1 alla yrken och aldersgrupper, skulle
minska rekryteringsbehovet med cirka 22 000 personer (4 %) fram till 2023. En 6kning till
minst 95 % av heltid, skulle minska behovet med cirka 62 000 personer (12 %). Aven en liten
okning av arbetstiden far stor effekt, en timme mer i veckan for alla deltidsanstillda i
vilfirden motsvarar nistan 6 000 heltidsanstéllda'®.

I kommunerna 6kade andelen heltidsanstéllda med fem procentenheter under 2008-2014.
Andelen heltidsarbetande, alltsa de som faktiskt arbetar heltid 6kade d4ven den med fem
procentenheter, vilket motsvarar ungefar 30 000 medarbetare.

Hela 6kningen har skett bland kvinnor, vilket dr bra ur ett jamstélldhetsperspektiv d& kvinnor i
storre utstrackning arbetar deltid. Knappt var fjarde kommunanstélld vill och kan arbeta mer.
Framgéngsfaktorer i kommuners arbete med att 6ka andelen anstdllda som arbetar heltid:

e Utga fran lokala forutséttningar

e Ett tydligt politiskt beslut dr en forutsittning

e Realistisk tidsplan — heltidsarbetet tar tid

e Gor forandringen begriplig och skapa delaktighet
e Ténk nytt ndr verksamheten organiseras

e Uppmuntra fler att arbeta mer'>.

Strategin “Forldng arbetslivet” bestar 1 atgarder for att fa fler att borja arbeta tidigare och
stanna kvar lingre 1 arbetslivet. | kommuner och landsting &r tre av tio anstdllda — ndrmare
350 000 personer — dver 55 ar. Andelen varierar mellan olika personalgrupper och ar hogst
inom tandvérd och administration. Antalet 6ver 55 &r dr dock flest inom Vérd och omsorg, dar
omkring 100 000 personer kommer att ga 1 pension de kommande tio &ren. Den
genomsnittliga pensionsaldern var ar 2012 63,5 ar i kommunerna och 63,7 ér i landstingen.
Skulle &ldern for pensionering skjutas fram med ett respektive tva ar skulle de kommande
pensionsavgangarna minska med 31 000 (6 %) respektive 55 000 personer (10 %)'°.

2.2.2 Vad utmirker en attraktiv arbetsgivare hos unga?

Nér unga yrkesverksamma akademiker tillfrdgas om vad som utmaérker en attraktiv
arbetsgivare framkommer f6ljande:
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Kreativ och dynamisk arbetsmiljo
Ledare som stottar min utveckling
Professionell utbildning och utveckling
Respekt for medarbetare

5. Utmanande arbete!’

=

I och med att samhallet blir allt mer digitaliserat, dr det viktigt att ta hdnsyn till detta for att nd
framgang med arbetet kring kompetensforsdrjning. En attraktiv arbetsgivare syns darfor i de
medier som unga anvénder, for att kunna attrahera arbetskraft. Ungdomsfokus2015 dr en
studie som bland annat visar ungdomars medievanor, virderingar samt viktiga vigval i bland
annat arbetslivet. Studien genomfordes av Rasmussen Analys tillsammans med nyheter24-
gruppen och genom de drygt 3 000 respondenterna 1 dldrarna 15-44 kunde de fastsla att 16-19
aringars anvindande av Youtube, Instagram och Snapchat berdknas 6ka under &r 2016, samt
att Facebook, Kik och What’s App kommer att minska. Facebook kommer dock inte minska
lika kraftigt pd landsbygden, som 1 storre stider. Facebook dr dessutom det sociala nitverk
som idag har flest anviindare!®.

Ungdomsfokus2015 undersoker dven vad som utmirker en attraktiv arbetsplats hos
ungdomar. De konstaterade att topp fem viktigaste faktorerna ar:

- Trevlig arbetsmilj6 och kollegor

- Attjag far personlig utveckling och far vixa som méanniska

- Stolthet 6ver mitt arbete

- Hog lon

- Att min arbetsplats dr jamstilld

De minst viktiga faktorerna var:
- Maojlighet att arbete fran valfri plats
- Attjag far ta mycket ansvar
- Stor mangfald bland medarbetare
- Identifikation med varumaérket
- Hog status i arbetet

Enligt Rasmussen Analys som undersokte vad unga tyckte var viktiga egenskaper hos en bra
chef var de viktigaste faktorerna:

- En chef som ger feedback pa prestationer

- Kan formedla forvéantningar och ger tydliga instruktioner

- Behandlar alla réttvist och lika

Minst viktigt for en bra chef var:
- En chef som har auktoritet och pondus
- En chef som har samma vérderingar som mig sjilv

Detta innebér att unga vill ha tydlighet innan en prestation utfors, genom att veta vilka
forvantningar chefen har pa arbetstagaren. Men vill dven ha tydlighet efter en prestation,
genom aterkoppling kring prestationen fran chefen. Idealet for en chef ar ett tydligt ledarskap
med feedback, instruktioner och aterkoppling. For att bygga framtidens arbetsplats foreslar
Rasmussen att arbetsgivaren ska skapa en kreativ organisationskultur, anpassa ledarrollen till
arbetslivet samt ha ett virderingsstyrt och lyhort ledarskap for att svara upp mot behovet av
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personlig utveckling. Men dven att ha en fungerande feedbackkultur, skapa ett flexibelt
arbetsliv och utnyttja digitaliseringens méjligheter'®.

Varje ar utses arets Employer Branding-kommun, den kommun som mest framgangsrikt anses
lyfta fram sitt varumérke gentemot studenter i egenskap av framtida medarbetare. Ar 2016
utsigs Linkopings kommun?’ bland annat for nytinkande nir det giller att marknadsfora
kommunen mot studenter och rekrytera nya medarbetare bland studenter. Aret innan, 2015,
utsags Tdby kommun, med en motivering som inkluderade att mycket ldngsiktigt och med
stort engagemang ha arbetat med fragorna och uppnétt starka resultat. I Tdby kommuns
profilering framhalls den bredd av méjligheter som finns for unga manniskor inom
kommunen och deras tilltal ansidgs ”modernt och frascht”. Fokus ligger ocksa pa det interna
employer branding-arbetet och pa medarbetarnas utvecklingsmgjligheter samt chefernas
engagemang?!.

Sedan ar 2011 utser Jobtip arligen de mest spannande foretagen att arbeta i, med syftet att
hitta arbetsgivare som kan erbjuda unika utmaningar, samt med genuint engagemang i
medarbetarna. Sedan ar 2015 delas dven utmirkelsen KIOS ut som star for Karridr I Offentlig
Sektor. Utmairkelsen riktas till de statliga och kommunala arbetsgivare som sticker ut fran
mangden och kan erbjuda nya och befintliga medarbetare unika karriédr- och
utvecklingsmojligheter. Attraktiva trender hos de 20 utvalda kommunerna &r deras arbete med
bland annat delaktighet, utmaningar, jamstélldhetsarbete, kompetensutveckling, att pavisa
karridrmdjligheter, stort medarbetarfokus, miljéfragor, kvalitetsokning i kommunen,
internutbildningar och mangfaldsmal?2.

2.2.3 Vad tinker unga om arbeten i vilfardssektorn?
SKL anser att unga forknippar vilfardssektorn med:

e Mojlighet att fa ”gdra skillnad” och hjédlpa andra

e Mojlighet att fa traffa mycket ménniskor 1 arbetet

e Trevliga kollegor och bra stimning pa arbetsplatsen
e Trygg och sdker anstéllning

e Jamstilldhet och mangfald

e Schyssta arbetsvillkor och andra formaner

e Balans mellan arbete och fritid/familj

Unga forknippar inte vélfardssektorn med:

e Arbetsgivare som har hog status

e Flexibla arbetstider/mojlighet att arbeta hemifran

e Mojlighet att kdnna sig stolt Gver sin arbetsgivare

¢ (Goda karriér- och utvecklingsmojligheter

e Bra chefer och ledarskap

e Mojligheter till internutbildning/kompetensutveckling
e Hoglon®

Universum har i sin undersokning “Foretagsbarometern” kunnat konstatera att
kommunerna &r rets stora vinnare ar 2015, da studenter inom alla inriktningar rankar
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kommunerna betydligt hdgre jamfort med tidigare ar. En orsak till framgangen ar att
kommunerna har blivit allt battre pa att visa upp vad de har att erbjuda som arbetsgivare.
En annan framgéangsfaktor dr arbetet med att tvitta bort stimpeln som gria och trakiga.
Kommunerna har fordelen att deras uppdrag ar att forbéttra invanarnas vardag, vilket
lockar de unga talangerna som i betydligt hogre grad dn for nigra ar sedan véljer en
arbetsgivare dir de fir vara med och bidra till ett béttre samhille?.

2.3 Langt och hallbart arbetsliv

2.3.1 Arbeta langre

Forutsittningarna for att arbeta hdgre upp 1 dldrarna har forbattras, men fortfarande finns
omraden med betydande forbattringspotential dir ménga aktorers delaktighet behdvs. Dessa
omraden omfattar forbéttrade arbetsforhallanden anpassade till medarbetares hogre alder, att
inte utesluta dldre medarbetare frin kompetensutveckling, dversyn av pensionssystemen for
att underlatta ett ldngre arbetsliv och motverka normerande kring pensionsédlder samt att
motverka negativa attityder gentemot ildre pa arbetsmarknaden, s.k. alderism?>.

2.3.2 Hilsofrimjande arbetsmiljo

I en studie av lag sjukfranvaro i kommuner och landsting identifierades foljande
organisatoriska strategier som framgéngsfaktorer:

e De hogre cheferna traffar och foljer upp sina understillda chefer avseende deras
ledarskap. Ndrvarande och tillgdngliga chefer med forankring i verksamheterna.

¢ Individuella 6nskemél om utbildning tillgodoses, av chefer pé olika nivéer.

o Mojligheter till byte av arbetsuppgifter, arbetsplats och kompetens finns och
uppmuntras.

e Kommunikation, feedback och mojligheter for medarbetare att framfora idéer och
kritik, sdvil 1 form av system och strategier pd olika organisationsnivier som mer
informellt i form av ett 6ppet och accepterande samtalsklimat.

e Chef bistar med prioritering av arbetsuppgifter vid hog arbetsbelastning och
uppmaédrksammar om enskilda medarbetare tar pé sig for mycket.

e Systematiskt arbetsmiljoarbete sker strukturerat och strategiskt 1 verksamheterna.
e Hog medvetenhet om sjukfrdnvaron i organisationen inklusive att tidigt fanga upp
signaler pd ohilsa samt mdjligheter till individuell anpassning av arbetet under

perioder med nedsatt arbetsforméga.

e Att vid sjukskrivning och rehabilitering ha tydliga riktlinjer och samverka med andra
aktdrer och att samtidigt satsa pa hilsofrimjande och forebyggande arbete?®.

Vistra Gotalandsregionens Institutet for stressmedicin har identifierat foljande komponenter
for ett hilsofrdmjande arbete:

1. Hilsofrimjande - en idé om resurser hiir och nu: Den salutogena (hilsofrdmjande)
idén utgar fran att varje individ, arbetsplats och organisation har resurser som kan
anvéndas for att bevara och utveckla hilsan. Utmaningen blir att starta ddr man
befinner sig och ga vidare med hjilp av resurser som bidrar till detta.
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Helhetssyn: En rad faktorer paverkar hilsan, sdvil pa arbetet som privat. Chefer,
medarbetare, fackliga foretradare och personer med stédfunktion behdver kunskap om
dessa.

Arbetsplatsen som sammanhang: P4 arbetsplatsen finns det sociala samspel och den
miljo som ska utvecklas i hédlsoframjande riktning. Det hdlsofrdmjande arbetet
integreras 1 sdvil det systematiska arbetsmiljoarbetet som arbetet med
verksamhetsutveckling och adderas till det forebyggande och rehabiliterande. Insatser
behover riktas till sdvél individer som arbetsplatser och hela organisationen.
Delaktighet: Den enskilda ménniskans mojlighet att vara med och péverka ér den
kanske viktigaste framgéngsfaktorn i ett fordndringsarbete.

Process: En utvecklingsprocess i en lirande organisation tar tid. Man behover vara
ihédrdig och arbeta langsiktigt och stegvis. Genom att ta vara pé tidigare erfarenheter
och det arbete som redan bedrivs skapas kontinuitet. Detta forutsitter en stindig
utvérdering och aterkoppling.

Anpassade verktyg: Arbetsmetoder anpassade for att frimja hilsa, dialog, delaktighet
och arbetsglidje, verktyg som ar lattillgdngliga for chefer och medarbetargrupper.
Tydlighet: Kring mal, ansvar och roller i det hdlsofrimjande arbetet och ledning som
utgar fran ett hilsofrimjande synsitt vid styrning, beslutsfattande och ledning?’.

Framgéngsfaktorer for langsiktig integrering av hélsofraimjande i praktiken:

Brett dgandeskap for att driva utvecklingsarbetet i organisationens alla delar, inte
enbart ansvar forlagt pa enskild projektledare eller avgransad stabsfunktion.
Hélsoframjande utveckling bor inte bedrivas 1 projektform som létt tappar styrning,
utan maste ske i delaktighet pa alla nivder och i en process som gér i takt med och
integreras 1 organisationens dvriga centrala utvecklingsprocesser.

En tydlig och dndamalsenlig struktur framjar samverkan och goda relationer.
Kommunikation som inkluderar dialog, inte enbart pa enskilda enheter, utan i floden
savil horisontellt som vertikalt i organisationen, dr centralt for att fa en fungerande
struktur och utveckla och bibehélla goda och vilfungerande professionella relationer.
Utvirdera effekterna av implementering av ett hédlsofrdmjande synsétt i organisation
och vardagsarbete i en sd stor och komplex verksamhet dr utmanande och kraver stort
engagemang i utveckling av lokalt anpassade savél kvantitativa som kvalitativa matt
och metoder?®.

Sida 19 (62)
2017-2025



TJ6RNS

kommun

3 Tjorns kommun

e Det bor 15 135 personer pa Tjorn och kommunen har en befolkningsstruktur med
betydligt fler dldre an riksgenomsnittet, dar 53 % &r 45 ér eller dldre, jamfort med
rikets 45 %.

e Av Tjorns invanare dr 26 % 1 pensionsdldern (65+) vilket kan jimforas med rikets 20
%.

o 7% éar utrikes fodda, i riket 16 %.

¢ Av kommuninvénarna har 34 % eftergymnasial utbildning, i riket och linet 39 %.

® 53 % har gymnasial utbildning, i riket och ldnet 46 %. Enbart forgymnasial utbildning
har 12 % béde i kommunen och riket.

e [ kommunen forvérvsarbetar 84 % av befolkningen vilket kan jamforas med rikets och
lanets 77 %.

e 6 % har sjuk/aktivitetsersittning 1 savdl kommunen som riket.

e 3 % &r arbetssokande, vilket dr hélften av riksgenomsnittet.

e Tjorn dr en utpendlingskommun varifran 1751 kvinnor och 2424 mén pendlar, medan
579 kvinnor och 775 min pendlar till arbete i kommunen®’.

e Ar2014 hade 49 % av de anstillda i Tjorns kommun eftergymnasial utbildning.
Snittet for alla kommuner var 46 %>°.

e Vistra Gotalandsregionen berdknar en befolkningsokning pa 8 %, motsvarande 16 300
invanare’!.

3.1 Framtidsutsikter Tjorns kommun

Ar 2014 genomférde Tjdérns kommun en inflyttningskampanj som utmanade framforallt
barnfamiljer att gora ett digitalt test for bedoma om de édr Tjérnsmogna.

Ar 2015 satsades det pa en ny inflyttningskampanj som argumenterade for att Tjorn ér béttre
dn Bahamas.

Ar 2016 har temat varit att P& Tjorn far kulturen och ménniskorna ta plats,

Malet for denna tre-ariga kampanj var att fa fler unga familjer att vdlja Tj6rn som en plats att
bo och leva pa.

3.2 Kommunen som arbetsgivare

Ar 2015 hade Tjorns kommun 1 189 manadsavlénade medarbetare, motsvarande 1 052
arsarbetare. Av kommunens anstéllda var 27 % 55 éar eller dldre, 43 % mellan 40 - 54 ar och
30 % var 39 4r eller yngre. Under den senaste femarsperioden har andelen yngre och dldre
anstillda 6kat nagot, p4 bekostnad av medelaldersgruppen®?. Medelaldern bland kommunens
medarbetare &r 45,9 ar.

Personalomsittningen for Tjorns kommun kan sammanfattas genom foljande tabell, framtagen
via beslutsstodsystemet Hypergene.
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Personalomsattning
Ansvar: Tjérns kommun - Verksamhet: Verksamhetsstruktur - Alder: Aldersintervall -
Kostnadsstélle: 39 Tjérns kommun

2015
Snittanstallda ack 1038,7
Extern avgang 110
— darav egen begéaran 84
— darav pension/sjukersattning 22
— dérav sjukersattning
— annan orsak, évergang till SOLTAK 4
Personalomsattning inkl. pension/sjukersattning 10,59 %
Personalomséattning egen begéran 8,08 %
Nyanstallningar 150

Personalomsittningen 2015 1 GR-kommunerna varierar fran 8,2 % till 17,1 % med ett
genomsnitt pd 10,0 %>*. Bland anstillda vid statliga myndigheter var personalomsittningen
(inkl pensionsavgingar) 11 % 2015. Personalomséttningen inom den privata sektorn 2014 lag
mellan 21 — 26 %.

Personalomsittning har bade en positiv och en negativ sida, ndr medarbetare slutar forlorar vi
kompetens men med nyrekrytering kan vi ocksa tillféras ny kompetens. Kompetens som
forloras maste erséttas innan verksamheten kan bedrivas lika effektivt som tidigare. Ett bittre
begrepp kanske skulle vara “kompetensomsittning™?

Positiva aspekter med personalomséttning dr att kommunen tillfors nya idéer, kunskaper och
kompetenser som kan bli en stimulans for verksamheten. Det kan ju ocksa vara sa att
nyanstillda kan ha hogre kompetens. Med en rorlighet bland personalen kan omorganisationer
underldttas, och det kan bli mdjlighet till utveckling bland de medarbetare som finns kvar pa
arbetsplatsen.

Negativa aspekter dr kostnader for rekrytering och annonsering. Kostnader for att en tjénst ar
vakant kan uppsta d arbetsuppgifter kanske inte blir utférda eller blir fordréjda. Nér den nya
medarbetaren dr pa plats uppstér kostnader for introduktion och inskolning.

Forandringar bland medarbetarna, exempelvis 6kade pensionsavgéngar, sjukfranvaro eller
foréldraledighet kombinerat med en minskad tillgdng av utbildade kandidater kan leda till
framtida brist eller indrade rekryteringsbehov>’.

3.2.1 Pensionsavgingar

Totalt berdknas cirka 316 personer g i pension mellan ar 2015 och 2025 inom kommunen.
276 kvinnor och 40 mén beréknas pensioneras. Inom Tjérns kommun kommer de storsta
pensionsavgéangarna (berdknat utifran pensionsalder pa 65 ar) aren 2015-2025 att vara:
Skol- och barnomsorg: 147 personer

Vérd- och omsorgsarbete: 123 personer

Sida 21 (62)
2017-2025



TJ6RNS

kommun

For de kommunala bolagen berdknas 42 personer pensioneras, vilket géller under
tidsintervallet 2017-2027.

3.2.2 Sjukfranvaro

Den totala sjukfrdnvaron i Sverige var 6,3 % under 2014. Sjukfranvaron ar hogre i de éldre
aldersgrupperna och hogre bland kvinnor &n mén. Véstra Gétalands lén lag nagot 6ver
riksgenomsnittet med 6,9 %°°.

Ar 2004 1ag sjukfranvaron i Tjorns kommun pa 7,7 % och ar 2010 pa 4,4 % 7. Ar 2014 hade
Tjorns kommun en sjukfranvaro pd 6,2 % medan snittet for samtliga 11 GR-kommuner var
7,1 %. Exkluderar man Goteborg som inte inkluderar timavlonade i sitt ohélsotal, vilket
tenderar att hoja talet, hamnar de 10 resterande kommunerna dock pé 6,2 %. Tjorns
sjukfranvaro pé 6,2 % utgor en 6kning fran foregaende ar frdn 6,1 % och &r en del av en
uppatgaende trend sedan 2010, vilken kan ses i princip i hela regionen®®.

For 2015 &r sjukfrdnvaron 8,8 % men dé kan Tjorns kommun liksom Ale, Lerum och
Goteborg inte sdrredovisa uppgifter for timavlonade. I GR Nyckeltal Personalhilsa 2015
noteras foljande ”Samtliga kommuners resultat har forsdmrats sedan 2014 (sett till de elva
kommuner dér jgmforbarhet finns). Den sdrskilt stora 6kningen i sjukfrdnvaron i Tjorns
kommun skall ses 1 ljuset av att 2015 ars resultat for kommunen exkluderar timavlonade, en
grupp som generellt bidrar till att forbttra sjukfranvarostatistiken™>’.

3.2.3 Kommunens medarbetarenk:t

Tjorns kommuns och kommunala bolags medarbetarenkit fran 2014 har ett totalindex pa 72
av 100, vilket innebdr att 72 % av de totala svaren dr positiva eller mycket positiva (4 eller 5
av 5 mojliga).

Omraden med storre utvecklingspotential &r den personliga arbetssituationens arbetsmiljo och
hélsa samt utveckling och fornyelse i arbetsgruppen. Nar det géller arbetsmiljon dr den storsta
forbattringspotentialen att finna tid for aterhdmtning efter perioder av hog arbetsbelastning.
Av de som svarade pa enkéten skulle 61 % rekommendera Tjorns kommun och dess bolag
som arbetsgivare till andra personer, medan 12 % inte skulle gora det.

Nér kommunens chefer tillfragas om de har de forutsittningar de behover for att kunna lyckas
i sin roll som chef, fés ett medelvirde pd 3,7 av 5. Av de 54 tillfrdgade cheferna svarar 57 %
att de har eller i allra hogsta grad har forutsattningar for att lyckas i sin roll som chef, medan 9
% anser att de inte eller inte alls har dessa forutséttningar.

Av enkéten kan man dven utldsa att kommunens styrkor dr engagemang, kompetens,
medarbetarskap, effektivitet och ledarskap. Inom dessa omrdden dr svaren dver lag mer
positiva dn med andra jamforbara kommuner. Av de som svarat sd anger 76 % ett hogt
engagemang i arbetet, man tycker att arbetet kdnns meningsfullt och att man fér tillgang till
information. Vad géller kompetens ar 75 % av de svarande mycket positiva eller positiva,
bland annat tycker att man lir och utvecklas i det dagliga arbetet. I medarbetarskapet anger 79
% att de ar positiva eller mycket positiva, t ex att det finns ett gott samarbete samt att kvinnor
och min behandlas jamstillt. 72 % &r positiva eller mycket positiva till effektivitet, vilket kan
innehalla att man &r insatt i arbetsplatsens mal eller att man arbetar med tydliga mal. I
ledarskapet, det man tycker om sin ndrmaste chef, anger 73 % att den nidrmaste chefen har

Sida 22 (62)
2017-2025



TJ6RNS

kommun

medarbetarinriktning, t ex genom att visa fortroende till sina medarbetare. 71 % anser att den
ndrmaste chefen arbetar resultatinriktat, genom att arbeta aktivt for att
kunderna/brukarna/medborgarna ska bli nojda.
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4 Verksamheternas kompetensbehov

4.1 Socialforvaltningen

Pa gang inom omrddet

De storsta dldersavgangarna sker inom vard och omsorg och hér aterfinns ocksa det storsta
gapet mellan dldersavgdngar och yngre tilltrddande. Under perioden 2010-2025 ldmnar 44 %
arbetsmarknaden, vilket motsvarar drygt 440 000 personer inom vird och omsorg. Med
nuvarande infléde av yngre till omradet tillkommer cirka 285 000 personer, vilket innebér en
skillnad péa 165 000 personer. Verksamheterna inom vérd och omsorg kan ddrmed komma att
fa avsevirda problem med att ticka alla dldersavgéngar. Till detta kommer ett stadigt 6kat
vardbehov under perioden nir 40-talisterna véntas efterfraga allt mer vard och omsorg. Det
finns dessutom en regional dimension i arbetskraftsbehovet — att dldersavgangarna blir storst i
regioner med liten befolkning och dirmed litet tillskott av ny arbetskraft. Denna
rekryteringssituation kan synnerligen bli svérldst®.

SKL menar att ett storre antal dldre i befolkningen ger dkad efterfragan pa underskoterskor till
dldreomsorgen. Konkurrenssituation kan eventuellt uppstad mellan behoven av
underskdoterskor 1 dldreomsorgen och efterfrdgan pa personliga assistenter. Tekniska
innovationer och nya hjdlpmedel pa omradet kommer sannolikt att leda till ett fordndrat
arbetssitt i verksamheterna, men det &r oklart hur denna utveckling kommer att paverka
personalbehovet?!.

Socialforvaltningen har tagit fram en egen kompetensforsérjningsplan for aren 2015-2020.
Vidare for Socialforvaltningen tillkommer det nya kompetenser i och med att utbildningarna
forandras. Tidigare efterfragades inte hogskoleutbildning inom vissa befattningar, men
numera krévs hogre utbildning. Kompetensomradena har vidgats frén att ha en specifik
utbildning, till att ha en bredare kompetens. Det dr komplicerat att rekrytera medarbetare som
har denna bredare kompetens, vilket resulterar i att befintlig kompetens oftast behdver
kompletteras. Onskeléget vore att utbildningarna breddades. Och i framtiden 16sa brister i
verksamheten med teknikldsningar ses som en mojlighet. Framforallt i de statiska
arbetsuppgifterna.

Att ta tillvara pa den arbetskraft hos nyanldnda som kommer till Sverige dr hogst aktuellt, da
det finns redan forviarvad kompetens, samt ett stort behov av 1 verksamheten att tillvarata
kunskap. Darfor har ett samarbete startat mellan bland annat Arbetsformedlingen och
kommunen 1 syfte att utforma formerna for samverkan kring nyanlénda.

Behov

Inom Socialforvaltningen véntas cirka 123 pensionsavgangar under perioden 2015-2025.
Genom intervjuer med olika tjanstemin inom Socialforvaltningen framgar det att i och med
en allt mer aldrande befolkning behdver mer personal rekryteras. Det anses vara svart att
rekrytera socionomer och underskdterskor, men dven till funktionshinderomridet. Man
marker ocksa av en 6kande konkurrens frdn bemanningsforetag som rekryterar och hyr ut
socionomer och sjukskdterskor.
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Utmaningar

Att forléinga arbetslivet och 1ata fler jobba mer betonas sirskilt av SKL*?. Genomsnittlig
tjinstgdringsgrad i Socialforvaltningen 4r 84 %, for underskédterskor och vérdbitriden 79 %*.
Av 66 medarbetare pa Socialforvaltningen som onskar hogre sysselsattningsgrad, arbetar 29
av dessa inom sérskilda boenden, 27 inom funktionshinder och 7 inom hemtjéinsten**,

Genom intervjuer framgar det att framtidens utmaningar dr att arbetsplatser noggrant behover
struktureras mer och planeras samt avgdra om arbetsplatserna ska vara fasta eller mobila.
Detta for att bli attraktiva och kunna tillvarata pa den kompetens som finns i organisationen.

Varfor séker man sig till Socialférvaltningen

Genom intervjuer framgar det att man anser att det dr en bra arbetsplats, det finns delaktighet
och goda karridrvigar. Att det dr en liten kommun har bade sina for- och nackdelar. Det som
generellt gor att manga drar sig ifrén att soka tjdnster dr delvis pendlingsfrdgan.

4.2 Barn- och utbildningsforvaltningen

Pa gdang inom omradet

I en rapport fran SKL konstateras att sndvare behdrighetsregler och lararlegitimation gor
efterfragan pa larare med vissa behorigheter stor, exempelvis specialldrare, yrkeslirare,
matematik, teknik, spanska och vissa modersmal. Siledes kommer resurser behdva laggas pa
att rekrytera ldrare med rétt behorighet och/eller att vidareutbilda ldrare i &mnen dessa inte har
behorighet i. Forstirkt pedagogiskt innehall i forskolans nya laroplan och 6kande barnkullar
ger storre efterfragan pa forskolldrare. Okat antal skolor, frimst i form av friskolor, ger 6kad
konkurrens om lirare®.

Av examinerade 2008-2012 arbetade knappt 90 procent som ldrare under perioden. 50 000
lirare i aldern 20-60 &r arbetar med nigot annat n att vara lirare*®.

Genom intervjuer med tjdnstemén 1 Barn- och utbildningsforvaltningen framgar det att man
maérker av att det skett en foréndring gillande behorighetskrav da larare ska ha
lararlegitimation, vilket gors for att kvalitetssdkra betygsittningen. Vidare har det skett en
fordndring i tekniken da ungdomarna numera har egna datorer vid undervisning, vilket medfor
ett behov av kunskap hos ldrarna inom systemen som anvénds. For intresserade medarbetare
finns det mojlighet till karridrutveckling med interna utbildningar, for att exempelvis bli chef
eller rektor. Det finns dven mojlighet till att fler ldrare laser in &mnen som det rader brist pa
for att komplettera de behdrigheterna. Och de som undervisar med en ingenjorsexamen kan
genom en kortare utbildning utbilda sig inom pedagogik for att bli legitimerade lérare.

Behov

Det ér en strategiskt viktig fraga att klara rekryteringen av utbildad behdrig personal
framover. Prognosen visar en nationell brist pa utbildad personal inom forskola och skola i
kombination med att stora pensionsavgangar®’,
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Nationellt véntas bristen relativt sett vara storst pa utbildade yrkeslérare,
specialldrare/specialpedagoger och fritidspedagoger, dér efterfragan berdknas dverstiga
tillgdngen med &ver 30 %*.

Fran Barn- och utbildningsforvaltning pensioneras cirka 147 personer under perioden 2015-
2025. Barn- och utbildningsforvaltningen i Tjorns kommun ser att behovet fran samhallet ar
oforandrat, att skolor och forskolor behovs ér en sjdlvklarhet. I takt med att det kommer
flyktingbarn 6kar ocksd behovet av kunskap inom fler sprak. Men éven studievégledare som
kan elevernas hemsprék. Det finns ett behov av fler ldrare och forskolldrare, speciellt da de
stér infor flera pensionsavgangar.

Utmaningar

For Barn- och utbildningsforvaltningen i Tjorns kommun dr utmaningen att mota behoven, da
allt farre utbildar sig till ldrare. I Tjorn finns endast del av utbildningsinsatser for att bli
behorig larare, utmaningen ligger dérfor 1 att motivera fler till att soka sig till lararutbildning.

For att klara rekryteringen av utbildad personal pé en arbetsmarknad som préglas av
arbetskraftsbrist och interkommunal konkurrens maste Tjorn erbjuda konkurrenskraftiga och
attraktiva arbeten inom forskola och skola. Barn- och utbildningsforvaltningen bedomer att
detta inkluderar mojlighet till heltidssysselsdttning, en samlad tjénst pd en arbetsplats,
kompetensutveckling, karridrvigar inom kommunen, 16neldage, mojlighet till kvalitativ fritid,

kunna etablera boende inom kommunen och arbete for partner i samma kommun®.

Varfor soker man sig till Barn och utbildningsforvaltningen:

Det ar forhallandevis latt att fa en tjdnst dar man bor, da narhet ofta ar viktigt for medarbetare.
Tjorns skolor har ett gott rykte, vilket skapar goda forutsittningar for att arbeta i kommunen.
Maénga uppskattar ocksd mindre skolor.

4.3 Kommunkansliet

Genom intervjuer med de olika avdelningarna framkommer det att tekniken generellt har en
stor betydelse for dagens arbete 1 kommunen. Samtliga avdelningar ser d&ven pendlingsfragan
som ett hinder for att vara attraktiva gentemot arbetssokanden.

Pa gdang inom omradet

For Informationsavdelningen har betydelsen av teknik och digitala verktyg 6kat och de
arbetar 1 storre utstrickning med bemotande och multitasking da det stills hogre krav pa
service. Fran samhillet stélls allt hogre krav pa att fa kvalitetssidkrad information och kunna fa
svar pa fragor.

For IT-avdelningen har en forandring dgt rum frén att ha varit en driftsorganisation, till att
numera ligga fokus pa djupare, teknisk kunskap. Samarbete med andra avdelningar har ocksa
okat. For avdelningen krédvs det en kontinuerlig och fortsatt omvarldsbevakning.

For Utvecklingsavdelningen 0kar kraven konstant pa tillgdnglighet, kompetens och
effektivitet. De forutsitts arbeta pa ett digitalt och effektivt satt som savél kan sékerstélla en
rattssdkerhet 1 kvalitativa processer samt en hog effektivitet. Det pdgar en konstant
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vidareutveckling av befintlig personal 1 form av att utveckla ytterligare kompetens parallellt
med aktiv omvérldsbevakning i form av inhdmtning av informations- och erfarenhetsutbyte.

Rdddningstjdnsten arbetar for att locka fler att soka sig till raddningstjinsten via
raddningsdagar. Antalet skolor som utbildar brandmén minskar och 1 takt med detta forsvéras
situationen att fa brandmén utbildade. Utrustning har nyligen tagits fram som utesluter
brandrok, d& brandrok medfor hoga risker for brandménnen. Detta har resulterat i nya
utbildningar for att minska exponeringen av rok. Vidare utvecklas metoder som ska underlitta
arbetet, genom exempelvis dronare och robotdelar.

For Mark och exploatering ar marknaden tuff och det ar stor omséttning av personal. Det &r
svért att rekrytera personer med ritt utbildning. De som utbildar sig racker inte till, vilket ar
ett problem for flera kommuner.

Personalavdelningen mots av lagforandringar och behdver utveckla kunskapen om de lagar
som tillkommer. Personalavdelningens arbete har underléttats i och med beslutsstodsystemet
Hypergene som nyligen implementerats, dér cheferna kan ta ut mer information sjilva. Det
kan inte ersédtta motet med manniskor, men kan forenkla en del av processen.

For Ekonomiavdelningen underléttar tekniken och eliminerar fel. Nya IT-system tillkommer
och didrmed behovet av att kunskap om systemen finns.

Behov
For kommunkansliet vintas cirka 38 pensionsavgangar 2015-2025.

Informationsavdelningen ser ett 6kat behov av att fler yrkesroller i hela organisationen skulle
arbeta med att kommunicera mer brett 1 hela organisationen. Pé detta vis kan storre
samarbeten skapas som kan gynna flera omraden.

Utvecklingsavdelningen har ingen identifierad brist utifran dagens arbete. Ett fortsatt behov
finns av att kunna ha en strategisk dverblick, forméga att kunna se sammanhang och parallellt
med det ha den logiska féormagan att se delarna i detta och kunna driva dem pa ett klokt sétt.

For Rdddningstjdnsten finns behov av deltidsarbetande brandmén, framforallt som kan arbeta
dagtid. Det finns behov av utbildningsinsatser, med tanke pa att skolor ldggs ner. Forslag
finns om att utbilda sjdlva for att erhalla den kompetens som behovs. Via sammanslagningen
till ett forbund kan de gora nagot gemensamt med battre uppfoljning pa utbildningsinsatserna.

For Mark och exploatering finns det behov av fler medarbetare med specialistkompetens. En
mdjlighet ar att befintlig personal kan utbilda sig till detta internt. I dagslidget fir denna tjénst
kopas externt.

Vid framtida avgéngar, ser Personalavdelningen ett kommande behov av att internutbilda ny
personal for att finga in kunskapen, inte minst om eftertrddaren &r mindre erfaren.

Ekonomiavdelningen menar att det i dagsldget saknas medarbetare. Det dr svart att hitta de
ritta individerna, som dven har rétt kompetens.
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Vid nyrekryteringar, ser Informationsavdelningen inga storre utmaningar, da de fir manga
ansOkningar fran kvalificerade personer. De kompetensbrister som skapar utmaningar ar mer
teknisk kompetens, samt mer kunskap inom service.

Da resurserna ar knappa arbetar /7-avdelningen standigt med nya teknikldsningar for att 16sa
kompetensbrister ute i verksamheten. De arbetar férebyggande i sin verksamhet genom att
hitta smarta 16sningar som effektiviserar arbetet. Utmaningen dr dock att dessa
tekniklosningar skall férankras och anvindas av medarbetarna. Vidare utmaningar ar
tidsbristen for att utbilda i den takt som &dr onskvirt, och att behalla kompetens. De ser inte att
det finns storre utmaningar med att fa skande till tjdnster, da de oftast &r manga med goda
kvalifikationer.

Utvecklingsavdelningen ser att det finns mojligheter att 16sa kompetensbrister i
tekniklosningar, dilemmat kvarstdr med en verklighet som &r svar att stélla om 1 bade
instéllning och arbetssitt.

Rdiddningstjdnstens utmaning ar att locka sokande som bor inom det avstdnd som krévs for
snabba uttryckningar. Men utmaningarna &r dven att f4 sokanden som kan arbeta dagtid, och
bristen pa utbildningstillfdllen. Men dven att behdlla brandménnen. En annan utmaning for
brandminnen &r att behovet av teknisk kunskap stdndigt 6kar for bland annat utrustning, samt
deras fordon.

Mark och exploaterings utmaning &r att trots bristen pa personal, dnda tillgodose de krav som
stdlls. Det dr viktigt att behalla den kompetensen som finns i dagsléget, vilket 4r en stor
utmaning.

For Personalavdelningen kan det i framtiden finnas en utmaning 1 att hitta personal med den
specialistkompetens som finns idag. Inom dessa omraden finns inget dverskott pd marknaden,
vilket kommer bli en utmaning.

For Ekonomiavdelningen dr utmaningen att leverera mer information pa kortare tid, da det har
blivit kortare tidsaspekter.

Varfor séker man sig till dessa avdelningar

Informationsavdelningen ser att ménga tror att yrkena forknippas med mycket inflytande och
enkla arbetsuppgifter, vilket resulterar i att manga soker sig till avdelningen som har ménga
attraktiva befattningar. Manga anser ocksd att anstéllningstrygghet ar attraktivt, vilket ofta
forknippas med offentliga organisationer. Att man avstar ifran att soka kan eventuellt bero pa
att man anser att offentliga verksamheter har ldgre status, simre l6neutveckling, samt att det
ar svart att gora karridr.

IT-avdelningen menar att arbetsuppgifterna dr intressanta och motiverar medarbetarna. Sedan
hénder en del i kommunen som lockar, men @ven ndrheten till arbetet for de som é&r bosatta pa
Tjorn.
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Utvecklingsavdelningen ser att pendlingen ar ett bekymmer vid rekryteringar, men dven for
befintlig personal. Utvecklingsavdelningen har kunnat erbjuda spdnnande tjénster med
intresse fran flera regioner.

Rdiddningstjdnsten ser att man soker sig till dem pa grund av spanningen och mojligheten att
fa hjélpa minniskor. Som deltidare &r det 16nsamt att ha sitt ordinarie arbete och darutover
arbeta som deltidsbrandman. Man ser att manga inom rdddningstjansten véljer att avsta att
arbeta heltid pé grund av den ekonomiska erséttningen.

Mark och exploatering ser att ménga som soker sig ar nyutbildade som vill ha sitt forsta
arbete, och soker sig till kommunen for att fa bred erfarenhet. Att man véljer att inte soka sig
till Tjorns kommun bottnar i pendlingsfragan.

Personalavdelningen ser att man vill soka sig till personalfunktionen for att man har hort gott
om avdelningen och det verkar intressant. Att man skulle vélja att inte soka sig till
personalavdelningen kan bottna i brist pa anknytning till Tjorn, eller att pendlingen ar for
lang. Det kan dven ligga 1 att kommunala arbeten anses vara simre betalda, och att det skulle
vara roligare att arbeta privat.

Att man viljer att inte soka sig till Ekonomiavdelningen beror pa pendlingsfragan som r ett
aterkommande problem vid rekrytering.

4.3.1 Samhillsbyggnad

Pa gdang inom omradet

Ingenjorer med olika inriktningar véntas bli allt viktigare for kommuners samhéllsplanering
framover. Ny lagstiftning inom plan- och byggomradet stiller krav pa 6kad kontroll fran
kommunerna ver byggandet och behovet av bygglovshandliggare kommer att ka. Aven
olika typer av tekniker kommer att behdvas>’.

Behov

Vad giller Plan och Bygg- samt Tekniska avdelningen ses ett behov av kompetensutveckling
inom projektledning, d& mycket arbete sker i en projektliknande form. Det finns ett visst
behov av ndgon form av forum fér méten inom huset. Detta for att ta reda pa vad som pagér
for att 6ka samordningen, vilket bidrar till att dubbla projekt undviks.

Trend vad géller kompetensprofiler &r mer inriktning pd miljéfrdgor och landskapsprofiler
men ocksd med kunskap om plan- och bygglagen, fragor om samhillsekonomi och
projektledning. Mgjligheten att 16sa kommande kompetensbehov med interna
utbildningsinsatser/karridrutveckling for befintlig personal ér viktig och nédvandig om
verksamheten ska kunna utvecklas och fa personal att stanna kvar. Teknik 16ser inte
kompetensbristen, men det &r till stor hjélp att ha uppdaterade program och IT-support.
Kontinuerlig utbildning i de program som anvénds och fa information om nya anses ocksé
som viktigt.

Inom sektor samhéllsbyggnad kommer 17 personer att uppna 65 ars alder under perioden
2017 —2025. De flesta pensionsavgangarna kommer att ske bland administratorer och
driftspersonal inom VA-verksamheten.
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Att rekrytera och behalla ingenjorer. Pendlingsfragan &r en utmaning, men ses som mindre
besvirlig d& Tekniska avdelningen har flyttat till gemensamma lokaler tillsammans med
Stenungsunds kommun. Kravet pa 6kat behov att planera for en framtida utveckling ger ett
okat tryck pa att samhillsfunktionerna ska utvecklas i takt. Detta gor ocksé att behovet av
erforderlig kompetens kommer att 6ka. Bade behov och efterfridgan 6kar inom kommunerna
att hitta kompetens inom samhallsplanering, vilket gor att personalen blir rorligare och kanske
inte nddvindigt trogna sin arbetsgivare.

Uppdateringen och utbildningen inom programvaror ses som en utmaning, samt att
avdelningen saknar support i programvarorna. Detta tar tid av det ordinarie arbetet. Onskvirt
vore dérfor att ha en tydlig utvecklingsplan for varje anstilld, for att ha bra koll pa lagstiftning
och en ordentlig utbildning i projektledning.

Varfor soka sig till samhdllsbyggnadsforvaltningen?

Miénga av dem som har sokt en tjanst pd Planavdelningen har tagit fasta pa att man arbetar
aktivt med medborgardialog ”Cultural planning”. Manga arkitekter och planerare har ett
intresse av samhéllsbyggnad ur ett socialt perspektiv och pa Tjorn gors detta till en stor del av
planprocessen. Tjorn utmérker sig ocksa positivt bland Goteborgs kranskommuner med s
ménga fina natur- och kulturvérden, vilket for ménga gor det vért att pendla hit. Samtidigt &ar
pendlingsfragan den storsta anledningen till varfor flera viljer att inte soka sig hit, da det dr en
lang resvég for de som inte bor i omridet. Det dr ocksa den storsta och frimsta anledningen
till att medarbetare viljer att sluta.

4.4 Kultur- och fritidsforvaltningen

Pa gdang inom omradet

Genom intervjuer med tjinstemén inom Kultur- och fritidsforvaltningen framgér att det
overlag finns ett utokat krav pa de sokandes kompetens vid rekrytering. Inom kulturomradet
sker en kontinuerlig omvérldsbevakning for att uppmérksamma ungdomstrender, sérskilt
inom sociala medier. Vid rekrytering har kraven darfor 6kat kring erfarenheter inom teknik
och sociala medier. Fritidsomradet arbetar for att finna en ekonomisk-, kommunal
upphandlings- och marknadsforingskompetens. For Turism stélls krav pa kunskap inom
digitala verktyg, for att kunna forenkla och effektivisera arbetsuppgifter. Biblioteket har
forandrats genom att det stills hogre krav pé service och social kompetens. Biblioteken ska
erbjuda service for de som inte kan ta sig till biblioteket, men &ven arbeta i skolorna for att
driva aktiviteter och projekt kopplade till litteratur. De ska dven kunna férmedla information
infor en storre grupp minniskor, samt ha kunskaper inom IT. Kommunikatdren inom
forvaltningen arbetar for att skapa resurser inom annonsering och fa system som skapar fléden
1 sokmotorer for att Tjorns kommun ska nd ut till fler.

Behov

Forvintade pensionsavgangar inom Kultur- och fritidsférvaltningen dr atta personer under
2015-2025. For Turism finns ett 6kat behov av att kunna fler sprak, kunskap inom
digitalisering, samt mer kunskap om Vastkusten. Pa grund av den 6kade efterfragan av
personal under sommarménaderna, finns det behov av fler deltidsanstillda inom flera
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omraden. For biblioteksanstillda behovs allt fler som arbetar flexibelt med tanke pa de
utokade Oppettiderna, de storre ansvarsomradena och tillgéngligheten av 6kad service.

Utmaningar

En stor utmaning ar att méta efterfrdgan om heltidstjénster, for att fa ritt sokanden till lediga
tjanster. Ett komplext exempel &r att flera musikldrare saknar lérarlegitimation och kan inte
utan behorighet arbeta heltid med andra @mnen. Dérfor ar deltidstjdnster aktuellt. En annan
utmaning &r rekryteringsbehovet 6ver sommaren. Under den perioden dr svart att locka
personer som vill arbeta deltid for att heltidstjanster &r mer attraktivt. For turism finns en
utmaning i att samverka bredare inom Sverige, men dven med andra ldnder. Detta stéller
hogre krav pa kunskap inom fler sprak och digitala medier, men dven igenkénning for
turisters olika behov. Vid rekryteringar stélls detta som ett krav, men for befintlig personal ér
det en utmaning att komplettera kunskapen.

Varfor séka sig till Kultur- och fritidsforvaltningen

Det erbjuds varierande och breda tjénster som lockar inom forvaltningen. Utmérkande &r att
inom bibliotek har fordndringar i1 arbetsuppgifter lett till spainnande utmaningar. Samt inom
fritid finns mdjligheter att fa driva saker pa egen hand med brett ansvarsomrade. Inom turism
finns ofta en nyfikenhet hos de s6kande som tillmotesgas med arbetsuppgifter som ger
tillfallen att mota mycket ménniskor.

Liksom andra forvaltningar ser &ven Kultur- och fritidsforvaltningen att pendlingsfragan ar et
aterkommande problem. Speciellt om andra orter kan erbjuda kortare pendlingsavstdnd och
hogre sysselsdttningsgrad.

4.5 Kommunala bolag

4.5.1 Tjorns Maltids AB

Pa gdang inom omradet

Matens allt mer uppmirksammade milj6- och klimatpéaverkan stéller nya krav pa personalens
kompetens kring omrédet. Ett annat omride dir kompetensutveckling behdvs for att inte
brista i uppdraget, dr den 6kande forfragan pa specialkost samt kunskap om allergi och
hygien. Genom att mer kvalitetsarbete, kommunikation och informationssokning sker via IT
stdller det krav pa personalens forméga att hantera dessa verktyg.

Behov

For nérvarande dr det 1&g personalomséttning, men med en hg medelalder bland personalen
(52 ar). Cirka tolv kockar véntas ga i pension 2017-2027 och eftersom det rader brist pa
utbildade kockar dr betydande rekryteringsutmaningar att vianta. Dessa siffror ér inte
uppdaterade for tidsintervallet 2015-2025.

Det formella kompetenskravet dr gymnasieskolans Hotell- och restaurangutbildning eller
motsvarande, men yrket kraver ocksé alltmer en god formaga att arbeta serviceinriktat
gentemot de olika malgrupperna. Det forvéintas kompetens och engagemang for att nd
uppsatta mal, men ocksa att personalen é&r ett bra foredome for verksamheten genom sitt goda
bemdtande, att de agerar flexibelt och tycker att det dr kul med alla arbetsuppgifter.

Sida 31 (62)
2017-2025



TJ6RNS

kommun

Utmaningar

Det finns ett 1agt intresse for Hotell- och restaurangutbildningen bland unga och den ndrmaste
gymnasieskola som erbjuder utbildningen ligger i Kungilv. En mdjlighet 4r SFI kombinerat
med vuxenutbildning inom omridet, som idag finns i exempelvis Stenungsund.

En annan utmaning ar korttidsfranvaro gentemot behovet av vikarier som kan arbeta flexibelt.
Maénga av enheterna dr sma med endast en anstélld vilket innebér att vikarier méste vara bade
utbildade och erfarna for att kunna erbjuda en siker maltidsservering (pga. livsmedelshygien,
allergier, etc.)

Konkurrensen om vikarier dr stor, framforallt mellan Tjorn, Orust och Stenungsund. En
anledning till detta ar eventuellt for att Tjorn ligger mer avskilt, medan Stenungsund ligger 1
ndrheten av utbildningar inom berdrt omrade. Ett sitt att 0ka sin konkurrenskraft kan vara att
erbjuda heltidstjénster. For att bredda urvalet och for att na t ex yngre s6kande testas
rekrytering via sociala medier.

4.5.2 Tjorns Hamnar AB

Pa gdang inom omradet

For féarjetrafikens personal géller formella kompetenskrav i form av behdrigheter reglerade av
Transportstyrelsen. Mojligheterna till intern kompetensutveckling dr goda nér behov finns.
Om en ny férjelinje skulle uppsté skulle detta eventuellt kunna bidra till fordndringar, men
detta dr inte aktuellt 1 dagslédget.

Behov

Tillgangen pa vikarier med rétt behorighet dr god och intresset for fasta tjénster fran behoriga
sokande &r stort. Inom Tjorns hamnar véntas cirka fem pensionsavgéngar under perioden
2017-2027. Dessa siffror dr inte uppdaterade for tidsintervallet 2015-2025.

Utmaningar
Rekryteringar som kommer att krdvas framover bedoms fortlopa utan stérre utmaningar.

Varfor séka sig till Tjorns Hamnar AB?

Att det dr en liten och trygg arbetsgrupp &r attraktivt for bade sokanden och nuvarande
medarbetare. Vidare lockar de fasta arbetstiderna ménga, inte minst de som bildar familj och
ser ett behov av fasta rutiner.
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4.5.3 Tjorns Bostads AB

Pa gdang inom omradet

Betydelsen av teknik och digitala verktyg har 6kat inom omradet. Standardisering av ménga
arbetsuppgifter har bidragit till att gora yrkena fysiskt littare och langsiktigt héllbarare. Det &r
dock troligen svart att effektivisera mer och ersitta fler manuella arbetsuppgifter med
ytterligare tekniska l6sningar i verksamheten.

Allt eftersom fastigheter blir mer tekniskt avancerade okar detta kompetenskraven for
fastighetsskotare och det &r en kompetens som kan vara svér att hitta.

Den aldrande befolkningen bidrar till att fastighetsskotare eventuellt 1 framtiden far ta sig an
uppgifter i trygghetsboenden eller liknande, som vanligen utfors av de boende sjdlva. Detta
skulle innebara att framtida rekrytering krdver mer av den sociala kompetensen.

Behov

I Tjorns Bostad pensioneras cirka 25 personer 2017-2027, déribland 14 lokalvardare och 5
fastighetsskotare, vilket kan tickas med omfordelning av personal som idag arbetar pa skolor
som planeras att ldggas ned. Dessa siffror dr inte uppdaterade for tidsintervallet 2015-2025.

Utmaningar

Det finns en utmaning i att rekrytera lokalvardare med tillsvidareanstillning, pa grund av lagt
intresse fOr att vara ldngvarig i yrket. Tillgdngen pé vikarier tdcks dock upp vil av
kommunens vikariebank, vilken &ven kunnat anvindas som rekryteringsbas for
tillsvidaretjanster. Den som tillsvidareanstélls far da vanligen utbildning till legitimerad
lokalvardare lokalt. Utmaningen ligger séledes ocksé i att hoja statusen for yrkena.

Att attrahera och rekrytera bade fastighetsskotare och lokalvardare ar ett aterkommande
problem pa grund av fa sokanden med ritt kompetens. En anledning till detta &r Tjorns
geografiska placering. Kompetensprofilen innebér att vara serviceinriktad och kunna en del
inom en méngd olika omraden, d& utrymmet for mer specialiserade tjdnster ar litet 1 det lilla
bolaget. Eftersom det dr mycket fa sokande till fastighetsskotartjdnster som har relevant
utbildning, dr en mojlighet vid rekrytering att anstélla personer med annan yrkesbakgrund,
t.ex. snickare. Om dessa visar sig fungera vil 1 verksamheten kan de vidareutbildas med
relevanta kompetenser inom ramen for tjansten. For att tdcka upp behovet erbjuds da interna
kurser inom exempelvis el. Pa detta vis kan man undvika att anlita entreprendrer for extra
arbete.

Aven vad giller kontorsbefattningar upplevs vissa rekryteringsproblem. Det ir svért att fa
sokande med erfarenhet vilket egentligen skulle krdvas i den lilla organisationen, men sa
lange erfaren personal finns i organisationen och kan stétta upp nyutbildade ér det en
mojlighet.

Lokalvardare och fastighetsskotare kan avlasta varandra i deras respektive arbete for att tacka
upp men detta ses som en utmaning da det inte alltid uppskattas av de olika befattningarna.

Sida 33 (62)
2017-2025



TJ6RNS

kommun

Varfor séka sig till Tjorns Bostad AB?
De som fortfarande utbildar sig far en mojlighet arbeta deltid som t ex lokalvardare, och via

vikariebanken kan de lagga ut de dagar de ar tillgingliga for arbete. De som bor pd Tjorn
soker sig ocksa till bolaget for att kunna arbeta néra sin bostadsort.
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5 Kompetensforsorjning

Arbete med kompetensforsorjning ér ett kortsiktigt savil som ldngsiktigt arbete och beskrivs
ofta genom ARUBA- Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behélla och Avveckla®'. For Tjorns
kommun har en sammanstéllning gjorts utifrdn workshops, intervjuer med medarbetare i
Tjorns kommun och extern information for att identifiera Tjorns kommuns styrkor, svagheter
och mojligheter i arbetet med kompetensforsorjningen.

5.1 Attrahera

Att attrahera och rekrytera kan beskrivas som en utétriktad fas. Det dr hér arbetsgivaren kan
marknadsfora sig, knyta kontakter och 14ta sig synas™2.

Styrkor
e Liten men mangfacetterad kommun med interna utvecklings/karridrméjligheter.
Mojlighet for nyutexaminerade att fa bred erfarenhet inom manga olika omraden.
¢ (Goda anstéllningsvillkor; semester, fordldraledighet, viss mojlighet till flextid,
friskvardssubvention, personalstdd, forsidkringar, foretagshilsovard vid behov, TKFF.
e Medarbetarsamtal med utvecklingsplaner for alla medarbetare.
¢ Kommunala sommarjobb for ungdomar visar bredden av jobbmgjligheter inom

kommunen.
e Attraktiv boendemiljé med goda fritidsmdjligheter och skolor med goda resultat i
kommunen.
e Pendlingsavstind till nérliggande storre orter som Stenungsund, Uddevalla och
Goteborg.
Svagheter

e Geografiskt lage 1 kombination med bristfdlligt fungerande kollektivtrafik forsvarar
jobbresor inom och pendling till kommunen.

e Brist pa billiga bostdder/hyresrétter i kommunen.

e Inget gymnasium eller vuxenutbildning i kommunen.

Mojligheter
e Arbeta aktivt med employer branding, skapa en utbildningsinsats for chefer.
e Arbeta mer med media genom:
- Ett personligt tilltal, genom att kommunchef/forvaltningschet/nyckelperson hélsar
”Viélkomna att arbeta i kommunen” genom en film eller text.
- Utveckla en kampanj om ”Spénnande jobb” ddr nyckelpersoner intervjuas som ger
positiva exempel pé hur det ar att arbeta i kommunen.
- Synas och horas mer pa Facebook, Twitter, Instagram och LinkedIn. Ett gott
exempel dr Kulturskolans luckdppning under december manad, i samband med
dess 40-ars firande 2015.
- Att forvaltningarna skapar ett djupare samarbete med Informationsavdelningen for
att na ut till fler om vad som &r pa gang inom avdelningen.
- SKL har ett Instagramkonto @Sverigesviktigastejobb. Projektet vill visa upp
medarbetare inom vélfarden som beréttar om sina arbeten.
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- Stirka mediebilden av de olika yrkesgrupperna, genom att visa pa yrkenas goda
sidor.
Enklare att hitta lediga tjdnster pd hemsidan. Ibland finns en “knapp” om lediga
tjénster pa hemsidans forstasida, behéll den.
CSR, Corporate Social Responsibility, ett ekonomiskt-, miljoméssigt- och socialt
ansvarstagande.
Chefs/ledarskapspolicy. Utarbeta chefs-/ledarskapsprogram med aktiviteter kopplade
till ex hdlsofrdmjande ledarskap.
Att chefer med personalansvar har ansvar for lagom antal medarbetare’.
Att skapa mojlighet till intern karridrvig och kompetensutveckling.
Gora en film om att arbeta pd Tjorns kommun
Se 16nebildningen som ett strategiskt instrument.
Mentorskap och traineeprogram.
Samarbete med Hogskolor/Universitet i mentorsprogram.
Skapa mojlighet till heltid, m6jliggor dven deltidare att 6ka till onskad
tjanstgoringsgrad. SKL menar att ”genom att erbjuda anstdllningar pa heltid bidrar
kommunen till att vara en attraktiv arbetsgivare, samt tryggar den framtida
personalfdrsdrjningen’*.
Arbeta for béttre forbindelser med nirliggande orter, med inriktning pa
kollektivtrafiken
Arbeta mer med tekniska forutséttningar for att fler ska kunna arbeta utanfor
arbetsplatsen.
Arbeta med marknadsforing:
o Reklampelare, affischtavlor
Profilintervjuer med utvalda medarbetare i studenttidningar eller karridrinlagor
Arbetsmarknadsdagar pa hogskolor/universitet
Delta i méssor och event, och gérna lite ovanliga
Virtuella jobbmaéssor
Arbetsmarknadsdagar for yrkesverksamma
Flik pa hemsidan om ”Karridarmdjligheter”. Med innehéll om hur karridrmojligheterna
ser ut for Tjorns kommun. For inspiration se hm.se
Arbeta med Arbetsformedlingens “Tréffa arbetsgivare direkt”. Se hemsidan.
Speedintervjuer for lediga tjdnster. Hur har de fungerat som dgt rum, kan detta vara
nagot att anvinda mer i framtiden?
Genom att lyfta de medarbetare inom offentlig sektor som gor skillnad varje dag, kan
det inspirera fler att arbeta och gora karridr inom den offentliga sektorn.

O O O O O

Rekrytera

Skal for rekrytering kan vara att medarbetare slutar, 6kad arbetsmingd, nya arbetsuppgifter
och interna fordandringar som skapar nya tjdnster. Personalavdelningen i Tjorns kommun har
beskrivit att ett av de mest betydelsefulla beslut en chef fattar ar att vélja medarbetare. Det &r
mycket som ska fungera sdsom kompetens, relationer med omgivningen och forstaelse for den
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organisation man arbetar i. En rekrytering dr dessutom en stor investering, kvalitetsméassigt,
fortroendemassigt och inte minst ekonomiskt. Féljderna av en felrekrytering kan alltsé bli
kostsamma pa flera sétt och det dr darfor viktigt att rekryteringsarbetet far ta den tid som
behovs.

For att effektivisera, kvalitetssidkra och underlétta processen i samband med rekrytering har
riktlinjer om kompetensbaserad rekrytering tagits fram i Tjorns kommun. Syftet med
riktlinjerna &r ocksé att visa att Tjorns kommunkoncern &r en arbetsgivare med gemensam
vardegrund och malinriktning.

Aven om det ir alltid dr den rekryterade chefen som har huvudansvaret for rekryteringen ska
alla som arbetar med rekrytering ha ett stod i att utveckla ett mer strukturerat och
professionellt arbetssétt. Alla sokande till Tjorns kommun ges ett likvardigt bemdtande, vilket
kvalitetssékrar rekryteringsprocessen. Rekryteringsprocessen ska givetvis folja arbetsrittsliga
lagar, avtal och riktlinjer men ocksa praglas av Tjorns kommuns kdrnvéarden och Tjérns
kommuns medarbetarriktlinje.

Styrkor
e Annonser som dr vdlformulerade och tydliga
e Missor, evenemang for arbetssokande pagér.
e Kunna erbjuda studenter praktik eller extrajobb.
e Kunna erbjuda arbete for nyexaminerade, med manga larmdjligheter som finns i en
liten kommun.

Svagheter
e Det finns utvecklingspotential till att bli skickligare och mer professionell i
rekryteringsprocessen. Ett annat utvecklingsomrade &r att finna praktiska rutiner kring
aterkoppling till alla som varit med 1 rekryteringsprocessen, men som inte fatt tjédnsten.

e Stundvis ar det for fa sokanden, eller for f4 sokanden med rétt kompetens.
e (Geografiskt lage i kombination med bristfilligt fungerande kollektivtrafik.

Modjligheter

+ Internships eller studentmedarbetartjanster.

« Bredda rekryteringen.

« Nyanlédnda, se 6ver hur de nar arbetsmarknaden. Kan vi utveckla samarbete med SFI och
Arbetsformedlingen.

« Se over vilka rekryteringskanaler som ger flest antal sokande med rétt behorighet, via
sociala medier.

« Utbilda chefer i rekrytering for att rekrytera rdtt. Tjénstens krav pd befattningen maste
matcha den s6kandes kompetens, overkvalificering kan ocksa utgdra ett problem.

« Annonsera pé fler stéllen dn Arbetsférmedlingen; Monster, Vakanser, Jobbsafari,
Metrojobb, Instagram, LinkedIn, Facebook, Twitter.

« Betona att det finns utvecklingsmojligheter via GR, efter 6verenskommelse med chef.
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5.3 Behalla, Utveckla, Motivera

Behallandefasen kan dven betraktas som passiv marknadsforing genom att ha en arbetsmiljo
dér de anstéllda trivs och vill utvecklas inom sitt arbete och for att de anstéllda ocksé kan
kommunicera detta utdt. Arbetsgivare behdver fraga individerna i verksamheten vad som gor
en arbetsgivare attraktiv, for att som arbetsgivare fa nigot tillbaka av det™.

SKL ser ett stort behov av att skapa fler karridrvagar, dir medarbetarna kan ges utokat ansvar,
kompetensutveckling och nya utmaningar utan att blanda in chefskap. Detta for att kunna
behalla duktig arbetskraft. Karridrvagar dr dven ett viktigt verktyg for att fa engagerade
medarbetare som bidrar till verksamhetens utveckling>®.

Hur ska vi arbeta for att behilla medarbetare:
- Identifiera drivkraften hos medarbetare. Detta exempelvis genom undersokningar som
bygger pa enkdter eller gruppintervjuer.
- Traineeprogram som 0kar kompetensen hos medarbetarna.
- Mentorer som kan vara bade &ldre eller yngre. En yngre kan ha andra infallsvinklar att
tillfora och gor sig ockséd lamplig som mentor.

- Karridrcoachning kan ge ett bra grepp kring vad medarbetarna vill 4stadkomma med

sina karridrer, men dven som ett sitt att hjdlpa medarbetarna som stannat i sina
karridrer att komma vidare.

- Interna karridrvigar definieras vél, samt informeras ut i organisationen.

- Interna arbetsmarknadsdagar visar organisationen upp vilka intressanta arbeten som
finns inom kommunen. Det kan dven anvdndas som inspiration for medarbetare som
suttit pa samma stol ldnge, for att vidga vyerna. Pa dessa dagar ar det ocksa effektivt
att erbjuda karridrcoach, kurs 1 att skriva CV, bjuda in externa forelésare som
inspiration.

- Beritta for de duktiga medarbetarna att de &r just detta, innan det &r forsent. Yngre
tenderar i hogre grad att vilja hora nér de har presterat bra®’.

Kompetensplaneringens tillviigagingsiitt:
- Sétt upp mal
- Prioritera rétt omrade och malgrupper
- Vilja den mest effektiva atgérden, genom ex. rekrytering eller kompetensutveckling.
- Folja upp genomforda atgéarder
- Mit de uppsatta malen, har det blivit skillnad?>®.

¢ Den lilla men mangfacetterade organisationen med interna karridrmojligheter

e (Goda anstéllningsvillkor, semester, fordldraledighet, en del méjligheter till flextid,
friskvardssubvention, personalstod, foretagshilsovard vid behov, forsékringar, TKFF.

e Medarbetarsamtal med utvecklingsplaner.

e Introduktion for nyanstéllda

e Individuell l6nesittning

e Det geografiska laget, om medarbetaren ser det 6nskvért att bo ndra havet och naturen.
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Svagheter
o Geografiskt lage, daligt utbyggd kollektivtrafik och bostadsbrist

Modjligheter

e Utarbeta chefs-/ledarskapsprogram med aktiviteter kopplade till ex hélsofrdmjande
ledarskap

e Mer verksamheter som intraprenad, for 6kad delaktighet

e Teknik mojliggdr hemarbete, vilket fraimjar kompetensforsorjning och hélsa. Far
eventuellt fler att stanna léngre.

e Att kdnna sina medarbetares kompetenser, dven de som inte naturligt faller in i
omradet for tjansten som hon eller han har idag.

e Fa mgjlighet att ha en fadder inom organisationen som vagleder och stottar.

e Skapa forutséittningar for att kunna vidareutbilda sig.

e Det ér storst risk att tappa de som arbetat 2-6 ar i en organisation. Det &r litt att
”glomma bort” nya medarbetare, vilket vidare kan leda till att de tréttnar och slutar.

e Trivselsamtal for att stanna léangre.

e Chefsprogram internt som en karridrmojlighet.

e Atti storre utstrickning uppmérksamma GR som en resurs att ta tillvara pa. Hér finns
flera kurser inom Arbetsmarknad och personalfrdgor, Ekonomi, juridik och
administration, EU, Hilso- och sjukvérd, Ledarskap och kommunikation, Miljé och
samhillsbyggnad, Skola, samt Socialt arbete.

e Skapa en diagnos av nuldget, genom Insights ”Nulédgestest: Vér formaga att behalla
rétt personer/kompetens”.

e Skapa en befattning som arbetar strategiskt med kompetensutveckling.
Kompetensutvecklarens roll dr att beskriva de kompetensméssiga konsekvenserna som
uppstar pd grund av omvirldsfordndringar, nya forutsittningar och strategier.

e Dyhre och Parment beskriver att kompetens som saknas kan erhéllas genom
exempelvis arbetsrotation, arbetsutvidgning, utbildning/kurser, utvecklingsprogram,
grupputveckling, mentorskap, coachning, ndtverkande/erfarenhetsutbyte, eller e-
learning™.

5.4 Avveckla

Avskedsfasen édr en underskattad fas. Istéllet for att lagga fokus p4 att behdlla individerna,
fokusera pé att behdlla den kompetens som finns. Detta kan ske genom att tanka” av den
kompetens som finns, till andra medarbetare eller i skriftlig form for att spara delar av
kunskapen i organisationen®’.

Styrkor
e Avgangssamtal genomfors med medarbetare som avslutar sin anstéllning 1 kommunen,
for att 6ka insikten i vad som kan forbéttras.

Svagheter
e Informationen som fis fram i avgédngssamtalen upplevs otillricklig
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Modjligheter

Utveckla rutinen kring avgingssamtalen. Genomf{ér om mdjligt dessa ca en ménad
efter att medarbetaren slutat, forslagsvis i form av en digital enkét och sammanstéll
dessa ex. ars/halvérsvis for 6kad anonymitet. Om intervju genomfors bor denna inte
genomforas av ndrmsta chef utan géirna av extern person eller av personalavdelningen.
Infbra rutin om “’stanna kvar”-samtal for medarbetare néra pension. Vilka l6sningar
finns for att kunna arbeta kvar ldngre, eventuellt deltid, kanske andra arbetsuppgifter
eller 1 annan verksambhet.

Motverka alderism, tilldta och uppmuntra arbete efter 67, inte diskriminera éldre vid
anstédllningar, kompetensutveckling, tjanstebyten.

Goda rutiner for 6verlimning och kunskapséverforing i samband med
pensionsavgangar

Vilkomna tillbaka, 6ppna upp for dterrekryteringar
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6 Medarbetarnas delaktighet i
kompetensforsorjningsplanen

I mars 2016 deltog ett antal chefer och medarbetare inom Tjérns kommun pa en workshop for
att diskutera kompetensforsorjning. Fyra fragor stilldes for att undersoka vilka faktorer som
ar viktiga att arbeta med 1 Tjorns kommun.

e Vad ér en attraktiv arbetsgivare?
e Hur blir vi en attraktiv arbetsgivare?
e Vad gor att vi vill stanna pé vért jobb?

e Hur ska vi arbeta for att fa medarbetare att stanna hos Tjorns kommun?

Hur blir vi en attraktiv arbetsgivare

Topp tre viktigaste faktorerna for hur vi ska arbeta:
- Erbjuda kompetensutveckling
- Marknadsfora oss
- Skapa ett gott rykte, samt yrkesstolthet

Annat som var av stort virde var att mota forvéntningar, skapa delaktighet och langsiktighet.
Men dven ha vélfungerande processer och skapa héllbarhet. Det dr dven viktigt att politiker
har ett gott klimat, samt att alla medarbetare i Tjorns kommun och bolag bidrar till att skapa
ett gott rykte. For att synas &r det viktigt med marknadsforing och reklam, men ocksa genom
att erbjuda kompetensutveckling och ha interna ambassadorer. Se dven bilaga 1 for fler
faktorer, samt vad medarbetarna identifierade med en attraktiv arbetsgivare.

Hur ska vi gora for att medarbetarna ska stanna kvar

Topp tre viktigaste faktorerna for hur vi ska arbeta:
- Mentorskap for medarbetare och chefer
- Skapa stolthet for arbetet och utveckla chefer i vara system/IT.
- Utveckla dagar dér vi pratar vision och vardegrund

Annat som var av stort virde var tydliga strukturer, tillfredstidllande intern kommunikation,
samt att alla medarbetare far en tydlig helhetssyn. Skapa stolthet for arbetet, samt kollegialt
larande var ocksé av stor vikt. Se dven bilaga 1 for fler faktorer, samt vad medarbetarna
identifierade med att vilja stanna 1 Tjorns kommun.
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Efter workshopen, uppmanades alla chefer att ta upp samma fragor pé sina arbetsplatstréffar
(APT). Fragorna har engagerat cirka 600 medarbetare, vilket motsvarar ungefar hélften av
Tjorns kommun och bolagens totala antal medarbetare. Svaren fran medarbetarna delades in i
fem teman; organisation, arbetsplats, ledarskap, formaner och kompetensutveckling.
Sammanstdllningen nedan sammanfattar det som flest medarbetare identifierade som en
attraktiv arbetsgivare, samt faktorer som gor att medarbetare vill stanna inom Tjorns
kommun.

Attraktiv arbetsgivare
Organisation:
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:

- Gemensam och stabil viardegrund. Tydligare profilering
- Tydliga och langsiktiga mél och planer
- Samarbete dver yrkesgrinserna

Annat som var av stort virde var en flexibel arbetsplats, trygghet i anstdllningen och fa
tillgang till de verktyg som behdvs i arbetet. Annat som forknippades med en attraktiv
arbetsgivare var verktyg som mojliggor arbete oavsett fysisk placering, bra personalpolitik
med feedback samt kontinuerliga medarbetarsamtal. Aven att politiken far till sig hur
tjinsteménnen arbetar for att 6ka forstaelsen, och arbeta for ett gott rykte. Se dven bilaga 2 for
fler faktorer.

Arbetsplats
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:
- Delaktighet/inflytande/fa paverka
- Bra klimat bland kollegor/grupper
- Kontinuerligt arbete med arbetsmiljon. Stor vikt pd den psykiska arbetsmiljon

Annat som var av stort virde var tydliga arbetsbeskrivningar och ansvarsomrdden, samt
stottande kollegor och chefer. Annat som forknippas med en attraktiv arbetsgivare var balans 1
arbetsbelastning, tillfredstéllande lokaler och arbetsklidder, samt intressanta, stimulerande
arbetsuppgifter och roliga aktiviteter inom personalstyrkan. Se dven bilaga 2 for fler faktorer.

Ledarskap

Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:
- Lyhord for nya idéer och synpunkter
- Visar uppskattning

- Har en god kommunikation. Ar &ppen och rak.
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Annat som var av stort virde var att ge uppmuntran, lyssna pa vad personalen vill ha, ge frihet
under ansvar, dmsesidigt fortroende. Annat som forknippades med en attraktiv arbetsgivare
var att ta hdnsyn till medarbetarnas onskemal, har en klar struktur och stabilitet, samt inge
fortroende och kunna samarbeta.

Férmaner
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:
- Bra loneutveckling- i relation till kompetens och ansvar
- Formaéner (klader, skor, mer friskvardsbidrag, personalvard, telefon)

- Flexibel arbetstid

Annat som var av stort virde var att “erbjuda hela paketet”, sdledes bra kommunikationer,
boende och samhallelig service. Annat som forknippades med en attraktiv arbetsgivare var
hogre ingangslon/grundlon, hilsotimme eller friskvardsprogram. Se dven bilaga 2 for fler
faktorer.

Utveckling
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:
- Kompetensutveckling
- Vidareutveckling inom organisationen genom breddning, specialisering, fordjupning

och karridrklattring

- Tilltro/Ta tillvara pé erfarenheter samt kompetens

Annat som var av stort virde var att f4 anvidnda sin kompetens ritt, men dven f4 mdjligheten
att vixa 1 sina arbetsuppgifter. Se dven bilaga 2 for fler faktorer.

Stanna kvar 1 Tjorns kommun
Organisation
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:

- Fungerande internkommunikation
- Tydliga uppdrag med tillhdrande mandat
- Kontinuerlig utvardering och aterkoppling

Annat som var av stort virde var att fa erbjudande om heltidstjanst, hogt i tak, samt bra
arbetsverktyg och ergonomiska hjdlpmedel. Se dven bilaga 2 for fler faktorer.
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Arbetsplats
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:

- Trivsel mellan kollegor och arbetsgivare
- Delaktighet och inflytande dver arbete, utveckling, planering och mal
- Rimlig arbetsbelastning, undvika langvarig stress. Aterhiimtning

Annat som var av stort virde var en god arbetsmiljo psykiskt och fysiskt, gemensamma
aktiviteter, bra och roliga arbetsuppgifter, att vi tycker om det vi gor, samt att det ar ett
tillaitande och gott klimat i gruppen. Det &r dven viktigt med ordning och reda, struktur, och
att vi respekterar varandras asikter. Se dven bilaga 2 for fler faktorer.

Ledarskap
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:

- Visar uppskattning. Exempelvis genom aktivitet/frukt. Fika pd APT. Ger berém
- Arlyhérd
- Ger feedback

Annat som var av stort virde var att vaga ha tillit till varandra och ha dmsesidigt fortroende,
samt ha stottande arbetskamrater och chef. Det ar viktigt med en ™ bra chef” med gott
ledarskap. En attraktiv arbetsgivare for medarbetarna i organisationen ér en ledare som
uppmuntrar till skratt och later medarbetarna ha ett roligt arbete. Se dven bilaga 2 for fler
faktorer.

Formaner
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:

- Loneutveckling- i relation till kompetens och ansvar
- Mer i friskvardsbidrag
- Forménssystem, exempelvis extra semesterdagar, extra pensionsavséttning, stadhjélp

Annat som var av stort viarde var mdjlighet att arbeta pa distans i perioder, ligga bra till 1
praktiska fragor, exempelvis kunna himta barnen pa bra tider, bra boendemil;j6, samt
friskvardstimme. Se dven bilaga 2 for fler faktorer.

Utveckling
Topp tre viktigaste faktorerna for Tjorns kommuns medarbetare:

- Kompetensutveckling

- Tatillvara pa kompetens och medarbetarnas olikheter

- Vidareutveckling inom organisationen genom breddning, specialisering, fordjupning,
karridrklattring, eller arbetsrotation.
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Annat som var av virde var betald utbildning och betald kurslitteratur, men &ven mentorskap
och arliga utbildningsdagar i kommunen. Se dven bilaga 2 for fler faktorer.
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7 Strategiska fokusomraden

Utifran det som beskrivits 1 planen, samt vad som framkommit i workshop och APT har fyra
strategiska fokusomraden identifierats.

1. Profilera oss

Syftet med att arbeta med profileringen ar att tydliggora varumaérket. Tjorns kommun behdver
vara synliga, uppfattas som attraktiva och vara en tinkbar arbetsgivare for personer bade i
nidromrddet men dven léngre ifran.

Aktiviteter som stérker var profilering kan vara att utveckla kampanjen for att flytta till Tjorn.
Det ska inte enbart locka ménniskor att flytta till Tjorn, utan &ven till att vilja arbeta i Tjorns
kommun. Andra aktiviteter kan vara att delta pa jobbmissor, finga identiteten som skiljer
Tjorns kommun fran andra arbetsgivare, visa vara verksamheter pé bild och film for att béttre
illustrera de olika forvaltningarna. Visa att vi dr en del av GR, men samtidigt lyfta var
identitet som en skdrgdrdskommun.

Andra tillvigagéngsitt dr att kommunicera vad vi kan erbjuda, anvinda sociala medier i storre
utstrackning, finnas dér malgruppen finns. Anvénda var kvalitet i profileringen, exempelvis
skolans resultat, sikerhet, chefsprogram, havsnéra miljo.

Genom att profilera oss ska vi visa att Tjorn &r mojligheternas 6, dven for dig som
arbetstagare.

2. Jobba med ledarskap

Genom att arbeta med ledarskapet 0kar stabiliteten hos ledare, vilket 1 sin tur leder till en
stabilare organisation, okar trivsel, bidrar till god arbetsmiljo, ger medarbetare majlighet att
utvecklas. Utveckla ledarskapet sé skapar vi tryggare ledare.

Ett sitt att arbeta med ledarskapet kan vara att erbjuda mer och fordjupad utbildning till
cheferna, anvéinda GR:s utbildningar, skapa chefsprogram, samt skapa samarbete dver
forvaltningsgranserna for kunskapsutbyte och mojlighet att starka varandra.

Nér vi tar emot nya chefer behovs en introduktionsperiod samt introduktionsprogram att folja.
Nya chefer bor ocksa fa tillgang till en mentor. Skapa nétverk for kommunens chefer genom
mindre grupper som triffar varandra kontinuerligt for att byta erfarenheter, eller att cheferna
haller 1 varsin dag med ett specifikt tema och delar med sig av sin kunskap.

3. Mentorskap

Syftet med att arbeta med mentorskap &r att medarbetaren eller chefen kommer in “ritt” frén
borjan. Kurvan i produktiviteten 6kar om introduktionen &r ritt. Mentorskap &r en del i detta.

Aktiviteter for att arbeta med mentorskap kan vara att ha en tydlig och genomtankt
introduktion och genomgang nér vi nyanstiller. Man kan ha flera mentorer med olika
expertomraden, samtidigt som den nyanstillde far chans att triffa flera medarbetare i
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organisationen. “En dag for mentorer” med fokus péd innebdrden av att vara mentor skulle 6ka
effektiviteten av mentorskapet. Nyanstillda chefer behdver en nyanstéllningsperiod for att
ndrma sig arbetsplatsen och forstd helheten. Alla medarbetare behdver 4 kinnedom om
helheten och organisationen pi ett dvergripande plan, eftersom de dr Tjorns kommuns
ambassadorer.

4. Delaktighet

Syftet med delaktighet dr att oka tilliten, engagemanget, fortroendet, vilket skapar dkad
produktivitet. Okad delaktighet ger ocksa bittre trivsel och bidrar till en hilsofrimjande
arbetsmiljo.

Exempel pa konkreta atgiarder ar att utbilda chefer att bli kommunicerande ledare for att 6ka
delaktigheten, samt anvdnda modeller/processer for att skapa engagemang hos medarbetarna i
exempelvis fordndringsprocesser. Medarbetardagar kan vara ett sitt att 6ka delaktigheten, dir
medarbetare far vara med och diskutera. Det dr viktigt att kommunicera exempelvis
forandringar, dven innan en forandring gt rum. Genom att kommunicera okar forankringen.
Viktigt ar dock att tydliggora vad delaktighet innebér for medarbetarna, genom att skilja pa
ndr medarbetare kan medskapa och nér de enbart kan vara delaktiga. Delaktighet skapas ocksa
genom att ta vara pd att vi dr olika, samt har olika styrkor och svagheter och kan ldra av
varandra.
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1

en attraktiv arbetsgivare (Workshop):
Samarbete kultur

Goda relationer i organisationen

Utvecklings- och karridarmajligheter
Lonepolitiska riktlinjer, flexibilitet
”Transparant” mellan tjanstemén/politik

God struktur forutséttning for chef/ledarskap
Utvecklingsbar arbetsplats

Gott ledarskap. Tydlighet lyhordhet réttvis

Fa gora “rdtt” saker min kompetens anvinds rétt
Stabil viardegrund! Réttvisa

Modernt tink. Media vanner prova nya metoder
Roligt att ga till jobbet

Roligt! Arbetsplatsen omtalas pa positivt sétt
Samhéllsfrdgor hallbarhet

Hur bli attraktiv (Workshop):

Hitta sin nisch i varje forvaltning

Samverkansprojekt/samverkan skola

Praktikanter

Modern arbetsgivare-stéll krav

Delta i jobbmassor/Gbg med omnejd

Stotta ledare 1 kompetensforsorjningsfragor

Analyser per forvaltning ATGARDA

Lyfta goda exempel internt. Lyfta Tjérns ”goda” sidor

Utveckla arbetsmiljoklimatet. Arbeta med vissa sektioner ex dldrevarden
Aterkommande “medarbetarsamtal” med nya flera ggr/ar

Narhet till ”kund”, delaktighet

Miljoténk (bil + laddare)

Vad har varit bra pa jobbet info till kolleger Vad har varit daligt pa jobbet info till chef

Vad gor att vi vill stanna pa Tjorns kommun (Workshop):

Anvinda (prata) “friska” diskurser

Ritt person=JA! “’Fel person” = PLAN

Alltid tid for nyanstéllda

Introduktion av nyanstdllda. Incitament 1angsiktighet
Arbetslagets ansvar (nyanstilld) (stolthet Gver sitt jobb)
Utvecklas och att min kompetens tas till vara

Att min chef ser/manar till mig som individ

Karridarmgjlighet

Flexibilitet 1 arbetstid. Flex sem arbeta hemifran
Langsiktighet

Bli sedd. Aterkoppling. Delaktighet
Jobbrotation

Justa kollegor respekt lyhdrdhet lugn och ro
Stimulerande arbetsuppgifter nya inom mitt arbetsomrade
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- Professionella arbetsuppgifter
- Omvirldsbevakning ansvar chef och medarbetare

Hur gora for att medarbetare ska stanna (Workshop):
- Lata chefer bli kommunicerande ledare
- Nytt intranét
- Anvind ledarforum for att delge deltagarna
- Jobba crossover. Blanda ledare fran olika delar
- Hall politikerna pa avstind fran medarbetare och verksamhet
- Hur medskapande
- Ha dagar nér vi pratar vision och véirdegrund. Hélla vid liv
- Erbjud bostad Erbjud korkort Erbjud utbildning
- Raitt I6n! Inte under medel
- Etik o moral kdrnvarden
- Strategiska dokument + handlingsplaner riktlinjer for medarbetarna samla etc etc
- Anstillningarna. Introduktion. Arshjul med intro verksamhetsforankrad
- Teknik (h-utveckling chefer). H-forum for chefer
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2

Fran arbetsplatstraffar (APT)

Attraktiv arbetsgivare

Organisation

Tydligare arsplanering ver vad som hénder

Det ska 10na sig att stanna kvar till pensionen

Gemensam policy

Transparens

En ”platt” organisation

Ett starkt fackligt samarbete

Fler Intraprenader

Att organisationen vérdesétter de som stannar kvar i kommunen

Erbjuder heltid

Stravar framat

Arbetar for mangfald

Har en 6vergripande tanke med verksamheten

Att arbetsgivare har god ekonomisk resurs for att kunna stotta uppdragen
Visa tydligt vad visionen &r

Har féormagan att behalla duktig personal

Bra styrning och ledning i organisationen

Byta plats pa kommunhuset for att bli strategiskt placerat. Myggenés/Hovik
Ger mojlighet att vidlja sysselséttningsgrad

Bra krishantering

Att chefer och medarbetare ges rétt forutsdttningar for att gora ett bra jobb
Gratis kaffe till alla medarbetare

Visa uppskattning for de som arbetat lange i kommunen

Minska glappet mellan olika tjanster

Mindre enheter

Annonser som beskriver tjénsten, aktuell information om kommunen, arbetsplats och
arbetsgivare.

Lyfta att man kommer ndrmare ménniskors vardag genom att arbeta i en kommun
Gor positiv reklam for respektive arbetsomrade

Profilera sig for elever i 8:an och 9:an infor deras yrkesval

Hemsidan ska locka

Arbetsplats

En trivsam och personlig arbetsplats

Tillfredstéallande utemiljo kring arbetsplatsen
Tillrackligt med parkeringsplatser till alla verksamheter
Fordelningen av arbetsuppgifter efter situationer. ”Lika &r inte lika”.
Tid for reflektion

Lagom stora arbetsgrupper

Tillgéng till vikarier och tar hand om dessa

Vilgjorda scheman som &r anpassade efter behovet

Ger en vilkomnande introduktion

Den nyanstillde far uppf6ljning av sitt arbete
Vilfungerande rutiner
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Satsning pa medarbetarna

Kollegor med rétt kompetens

Arbetsro. Ex tillata sig att sténga dorren till kontoret
Kopieringsmaskin/skrivare och fax av modernare slag

Foljer centrala och lokala avtal

Ge tid for aterhdmtning efter arbetstopp

Mer hilsoténk, fysiskt och psykosocialt

Ventilationer ses 6ver kontinuerligt

Egna kontor med aktskap och hdj- och sénkbara skrivbord pa alla arbetsplatser
God grundbemanning

Rétt person pa ritt plats

Vérda personalen

Teamutveckling med nytta och néje

Positiv anda

Samarbete mellan medarbetare

Maén om befintliga medarbetare

I enlighet med livets alla faser fa mdjligheten att gora ett bra jobb som bést passar individen.
Oberoende arbetsuppgifter och plats 1 "hierarkin”.

Rimliga mél och krav

Réttvisa i arbetsfordelning

Ge en bra arbetsbeskrivning

Ge tid och medel for att kunna utfora arbetsuppgifterna tillfredstédllande

Ledarskap

Har formagan att skapa “vi-kdnsla” med tydlig riktning
Rittvis utan favorisering

Tydliga forvantningar

Ger feedback

Ger information om férdndringar och har god framforhallning
Positiv grundinstéllning

Prestigelost

Ser sina anstéllda

Nérvarande ledning

Ger kontinuerlig &terkoppling. Gérna pa enkéter som medarbetarna fyller i
Personlig, engagerande och hjélpsam vid problemldsning

Att medarbetare fir mojlighet att bolla sina idéer med chefen
Odmjuk men med rak hand

Tar medarbetarna pa allvar

Végar ta obekvama beslut

Ledare adr kompetenta inom sina omraden som hen arbetsleder
Coachande chefer

Respektfull

Ger konstruktiv kritik

Berdommer medarbetarna

Ar méan om personalen

Insikt i personalens arbetsuppgifter

Tar sitt ansvar

Fér saker utforda
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Delegerar pa ett positivt sitt
Driver arbetet framat
Vinligt bemdotande

Se medarbetarna

Formaner

Friskvardspolicy

Lika lon for lika arbete

Goda mojligheter att ta ut semester och ledighet
Halsokontroller

Hoja friskvardsbidraget

Formanssystem

Erbjuda busskort

Miljoténk- bra kollektivtrafik

Fa mojlighet att nyttja pendlingstid till arbetstid
Kunna arbeta hemifrén/pa distans

Kunna paverka sina arbetstider

Bittre flexavtal, med Gvertidsersattning

6 timmars arbetsdag

Utveckling

Stanna

Betald utbildning

Betald kurslitteratur, vid studier som har med jobbet att géra
”Foreldasningar” som fanns forr. Halvdagar.

Ha utbildad personal

kvar 1 Tjorns kommun

Organisation

Stodjande natverk, bade internt och externt

Langsiktigt arbete med rekrytering

Att organisationen tar till sig av kritik

Transparens

En ”platt” organisation

En gemensam identitet

Att organisationen vérdesétter de som stannar kvar i kommunen
Erbjuda hogre tjanster

Identifiera varfor personal slutar mer pa en del avdelningar dn andra
Det politiska klimatet behover forbattras

En tydligare politik. Béttre kommunikation.

Att politikerna tar mer ansvar. Forslag: 14t politikerna praoa ute i verksamheterna for att forsta
behoven

Lata omorganisationer vila, ge tid att smélta

En tydlig organisation

Effektiva moten

Ha ett riktigt kulturhus som visar att vi dr en "kulturkommun”.
Arlig och 6ppen kommunikation
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- En forénderlig och levande verksamhet

- Virdegrund som skapas nerifran och upp

- Ge ekonomiska mojligheter for att kunna genomfora arbete med god kvalité
- Utveckla en strategi for de omraden som behdver forbittras i vara arbeten
- Gott klimat 6ver forvaltningsgranserna

- Forkortad arbetstid

- Gemenskapsdagar inom kommunen

- Uppmaéirksamma ”lang och trogen tjanstgoring”

- ”hénga med” i sociala medier, osv.

- Skapa ett positivt rykte om kommunen

- Vilutvecklad teknik

- Bra arbetsverktyg, ergonomiska hjidlpmedel

Arbetsplats
- Skapa nya kreativa tankespar
- Medarbetarens behov och forutsittningar mots
- (G4 hem utan kénsla av stress
- Arbetsro for att kunna leverera
- Planeringsdagar/samverkansdagar
- Goda samarbeten mellan kollegor, chef och gruppledare
- Bra 6verlamning mellan personal som slutar och de som bérjar
- Umgas dven utanfor arbetet ibland
- Bra bemétande mot nyanstillda
- Att det finns samhorighet
- Fa avlastning for att utfora arbetsuppgifter
- Tydliga rutiner
- Inte jentelagen
- Naérhet till arbetsplatsen
- Positiv kénsla i gruppen
- God sammanhallning oavsett sysselsittning
- Tid for reflektion
- Lagom stora arbetsgrupper med tillrackligt hog bemanning
- God grundbemanning
- Mindre arbetsgrupper
- Ritt personalbemanning
- Arbetstrygghet
- Varda personalen
- Satsa pa forebyggande atgirder for att minska stress bland annat
- Arbetsmiljo; ratt kontorsutrustning, trevlig inredning
- Hjélpa varandra och dela med sig
- Attde dr rimliga
- Minska administrationen
- Ienlighet med livets alla faser f& mdjligheten att gora ett bra jobb som bist passar individen.
Oberoende arbetsuppgifter och plats i ”hierarkin”
- Lyfta varandra
- Andamalsenliga lokaler
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Ledarskap
- Synliggér medarbetare
- Erbjuda stabilt ledarskap med chefsstod
- Uppmuntran
- Ge tidig information i lagom omfattning
- Medarbetare fat bolla sina tankar med chefen
- Ar nirvarande
- Ge "frihet under ansvar”
- Man om sina medarbetare. Visar empati.
- Vara tydlig
- Foljer centrala och lokala avtal
- Ser medarbetarna
- Ge cheferna lagom arbetsborda och ansvar for lagom manga medarbetare
- Cheferna far mer tid for sina medarbetare

Formdner

- Flexiblare regler kring friskvérd

- Haélsoinspirator

- Halsokontroller

- Mojlighet till Gvernattning/6vernattningsbidrag. Istéllet for att resa t & r.

- Qratis kaffe till alla medarbetare

- Bra kommunikationer, bostadsmojligheter

- Nar tjanster annonseras ska befintligt anstdllda ha samma mojligheter som utomstaende att
forhandla om 16nen

- Bra avtalspensioner

- Erbjuda busskort

Utveckling
- Nya utmaningar
- Magjlighet att avancera
- Endast anstélla rdtt utbildad personal
- Erbjuda karridrvégar inom kommunen
- Foreldsningar
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Bilaga 3
Komplettering avseende utbildning i bristyrken

De framtida bristyrken som definierats dr ingenjorer, socialsekreterare, stddpedagoger,
stodassistenter, personliga assistenter, underskoterskor, sjukskoterskor, lidrare, rektorer,
forskolldrare och barnskotare.

For flera av bristyrkena kriavs eftergymnasial utbildning pa minst 3 ér, det vill sdga hogskole-
eller universitetsutbildning. Detta innebdr att for de flesta yrkena kan inte Tjorns kommun
tillhandahalla utbildning.

Personalavdelningen kan efter samrad med berdrda forvaltningar konstatera att de bristyrken
som kan vara ldmpliga for utbildning i egen regi dr underskoterska samt barnskotare. Inom
Socialforvaltningen har ett projekt for systematiserad kompetensforsérjning inom vard och
omsorg paborjats.

Projektet for systematiserad kompetensforsorjning, SYSKOM, ér ett samarbete mellan Tjorns
kommun, Arbetsférmedlingen, Vuxenutbildningen Stenungsund och Validering vist. Syftet
med projektet dr att I[6sa kommunens bemanningsproblem genom att ta tillvara nyanlédndas
kvalifikationer. Deltagare i projektet viljs ut med hjilp av Arbetsformedlingen och erbjuds
anstédllning pa traineejobb tva dagar i veckan, en dag i veckan ldser de grunderna inom vard
och omsorg och resterande tid laser de samhaéllsvetenskap och SFI. Efter ett ar kan de arbeta
heltid inom vard- och omsorg, men har dock inte full underskoéterskekompetens.

For att tillgodose behovet av personal inom dldreomsorg och barnomsorg skulle ett utdkat
SYSKOM som dven omfattar barnskdtare vara vérdefullt. SYSKOM ger inte full
utbildningskompetens motsvarande underskdterska och barnskétare, men personalbehovet
skulle underléttas vésentligt. Genom SYSKOM kan socialforvaltningen och barn - och
utbildningsforvaltningen na ca 80 nyanlidnda/ar, dvs 40 personer till vardera verksamheten.
Beriknad kostnad for Tjorns kommun &r ca 2 miljoner/ar.

Huvudansvarig for arbetet med SYSKOM iér respektive forvaltning och sker i nira samarbete
med samarbetsparterna Arbetsférmedlingen, Vuxenutbildningen Stenungsund och Validering
vést. Uppgifter som ska goras av forvaltningarna dr bland annat att definiera behov, anvisa
lampliga arbetsplatser och utse handledare 1 verksamheten. Efter avslutat projekt beslutar
respektive forvaltning vilka projektdeltagare som ska erbjudas anstéllning i kommunen.

Personalavdelningen foresldr att SYSKOM-projektet forldngs samt utdkas till att &ven omfatta
barnskdtare. Ansvaret for ett utbyggt SYSKOM-projektet foreslas delas mellan barn- och
utbildningsforvaltningen och Socialforvaltningen. Under forutséttning att ett utbyggt projekt
kan startas och drivas framgangsrikt med god kvalitet, finns forutsittningar att ytterligare
bredda detta till att omfatta fler bristyrken pé langre sikt. Ett breddat SYSKOM-projekt
innebdr 6kade kostnader vilket bor beaktas 1 kommande budgetramar for berérda namnder.

Tjorns kommun bedriver inte vuxenutbildning i egen regi, utan kommunen koper platser i GR
och framforallt i Stenungsund. I budgeten for vuxenutbildning finns ett visst avsatt utrymme
for gymnasial vuxenutbildning for att utbilda for behorighet att arbeta som barnskdtare och
underskoterska. For ndrvarande ldser 18 personer frén Tjorn omvardnadsutbildning inom
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vuxenutbildningen samt ytterligare 4 personer ldser omvéardnadsutbildning med sprakstod,
totalt alltsd 22 personer. Fyra personer liaser barnskotarutbildning pa distans.

Tjorns kommun dr med i GR:s upphandlingar nér det géller vuxenutbildning och tar del av de
statsbidrag som finns for yrkesvux.

En utdkning av antalet utbildningsplatser inom kommunala vuxenutbildningen skulle med
dagens pris kosta ca 70 000 kr per plats. Om antalet platser ska utdkas behovs ett beslut om
utokad tilldelning i1 budget for detta andamal.

Minska personalomsiittningen

Aven metoder for att minska personalomsittning och behalla erfaren och kompetent personal
bor utvecklas. Ett sdtt for att utreda orsaker till personalomséttning ar att utveckla metoden for
avgingssamtal. Syftet med avgdngssamtalet &r att utbyta virdefulla erfarenheter om
arbetsmiljo, kvalitet och forbéttringar. Syftet dr ocksa att via avgdngssamtalen fanga upp om
det inom vissa verksamheter finns mer att forbattra &n inom andra verksambheter.

Tjorns kommun har en rutin for avgangssamtal dér ansvaret for att genomfora samtalet ligger
pa nirmaste chef. En blankett med fragor finns framtagen, ifylld blankett ska skickas till
personalavdelningen som sammanstiller svaren forvaltningsvis.

Vid utvérdering av de avgangssamtalsblanketter som kommer in till personalavdelningen kan
konstateras att det inte alltid genomfors avgangssamtal nir medarbetare slutar. Vi kan ocksé
konstatera att i och med att det dr ndrmaste chef som haller i samtalet sa kan tex kédnsliga
uppgifter eller uppfattningar om arbetsmilj6 eller ledarskap i viss mén tonas ner.

Personalavdelningen planerar att infora en ny rutin med en webbaserad enkit som gar ut till
alla som slutat och dir den svarande dr anonym. Pa detta sitt nar vi fler och den eventuella
risken med tillrdttalagda” svar kan minimeras.
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