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Inledning

Med utgdngspunkt i Vetlanda kommuns personalpolicy! férvantas vi aktivt bidra till att
kommunen uppfattas som en attraktiv arbetsgivare och att vi klarar framtida
rekryteringsbehov. Konkret innebér det att vi ska:

e  Arbeta malmedvetet med kompetensférsorjning — vi ska identifiera vilka kompetenser
som behodvs och sdkerstalla att ratt kompetens finns pa plats.

e  Erbjuda meningsfulla arbeten dar vi som medarbetare gor skillnad for kommunens
invanare — vi ska vara engagerade och se vart arbete som betydelsefullt.

e Tatill vara och utveckla var egen kompetens — vi ska vara 6ppna for larande och se till att
vi haller oss uppdaterade for att kunna mota nya krav.

e  Skapa forutsattningar for interna karridrvagar — vi ska vara beredda att utvecklas inom
organisationen och ta tillvara pa mojligheter att véxa och avancera.

Sammanfattningsvis innebar personalpolicyn att varje chef och medarbetare har ett ansvar
att bidra till bade sin egen och kommunens kompetensutveckling, vara delaktig i
forandringsarbete och aktivt arbeta for att Vetlanda ska fortsatta vara en attraktiv
arbetsplats.

I mars 2024 antog SKR och fackliga organisationer en avsiktsférklaring > som samordnas av
Vilfardens partsrad (VPR) med tre prioriterade omraden:

e  Starkt kompetens
e  Okad hilsa for valfardens anstéllda
e  Fler vagar till anstallning i valfarden.

Fortroendevalda 6ver partigranserna centralt har skapat en plan och vander sig nu till andra
fortroendevalda i kommuner och regioner i denna unika satsning, Action plan for valfardens
kompetensforsorjning®, som utgar ifrdn SKRs nio strategier.

Sveriges kommuner och regioner (SKR) beskriver en framtid dar den offentliga sektorn
kommer att ha svarigheter att rekrytera den kompetens som behdvs. | vissa av kommunens
verksamheter dr denna framtid redan vart nuldge. Fram till ar 2034 beraknas folkmangden i
Vetlanda minska med cirka 135 personer till att vara 27 395. Av lanets 13 kommuner berdknas
folkmangden oka i endast 5 kommuner baserat pa Region Jonkopings lans befolkningsprognos
fran 2024. | Vetlanda berdknas antalet 65 ar och aldre 6ka med nastan 700 personer till att
vara cirka 7 500. Inom aldersgruppen 19-64 ar (invanare i arbetsfor alder) visar forandringen
en marginell minskning. Den stérsta minskningen aterfinns i de yngre aldrarna, 0-15 ar
motsvarande cirka 650 farre ar 2034 (totalt ar gruppen cirka 4 500 personer ar 2034).

Fortroendevalda, kommunledning, chefer/ HR och SKR skapar tillsammans de basta
forutsattningarna for reell utveckling inom dessa omraden. SKRs nio strategier med
metodstod av ARUBA &r en del av detta arbete.

Syfte

Syftet med strategin ar att mota kompetensutmaningen och sdkra valfarden i enlighet med
avsiktsforklaringen 2024 samt ge en samlad bild av kommunens strategiska
kompetensforsorjning. Strategin ska:

e  Stdrka attraktiviteten for Vetlanda kommun som arbetsgivare

! Personalpolicy fér Vetlanda kommun
2 Personal- och kompetensfdrsdrjning - SKR
3 Action plan fér vélfirdens kompetensforsorjning - SKR



https://vetlanda.se/download/18.7150ddee18e85ff00c535d4/1712153319691/Personalpolicy%20Vetlanda%20kommun%20-%20medarbetare,%20chef%20och%20organisation.pdf
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning.1406.html
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/actionplanforvalfardenskompetensforsorjning.8000.html
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e  Framja ett hallbart arbetsliv for kommunanstallda
e  Oka samverkan mellan férvaltningarna i kompetensférsérjningsfragor

e  Skapa resurseffektivitet och bidra till kommungemensamma insatser

Kommunovergripande strategi och arbetssatt

Kompetensforsorjningsstrategin ar kommundovergripande, antas av kommunstyrelse och
integreras i budget, verksamhetsplaner och verksamhetsuppféljning. Enligt reglemente for
kommunstyrelsen® i Vetlanda kommun §3 leder och samordnar kommunstyrelsen
personalpolitiken. Enligt §9.8 svarar kommunstyrelsen fér utformningen/utvecklingen av
personalpolitiken. | enlighet med reglementet samt kommunallagen har kommunstyrelsen ratt
att delegera detta ansvar till respektive namnd.

Respektive férvaltning ansvarar for att, utifran forvaltningens behov, identifiera och
genomfora forvaltningsspecifika insatser. Den utforskande ledningsgruppen (ULG), med
representanter fran varje forvaltning, har uppdraget att, med ett helhetsperspektiv pa
kommunens utmaningar, foresla atgarder och insatser for att na en god kompetensfoérsorjning
i kommunen. Gruppen traffas nagra ganger per ar for att kontinuerligt félja upp och utveckla
kommunovergripande insatser. Mandatet for genomforande av foreslagna insatser ligger hos
respektive forvaltningsledning och namnd.

Kompetensforsorjning i Vetlanda kommun

Vetlanda kommun utgér utifrdn ARUBA-modellen® (attrahera, rekrytera, utveckla, behélla,
avveckla) och arbeta med SKRs nio strategier vilket innebar att vi pa ett enhetligt och
systematiskt satt kan arbeta med var kompetensforsorjning l6pande och genom hela
processen fran anstallning till avslut i alla vara verksamheter.

SKRs nio strategier for att méta kompetensutmaningen

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har genom satsningen Sveriges Viktigaste Jobb skapat
de nio strategierna® for arbetsgivare att anvanda fér att méta kompetensutmaningen.
Strategierna ar uppdelade i tre kategorier och handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare,
hitta nya l6sningar och skapa ett hallbart arbetsliv.

Attraktiv arbetsgivare

For att kunna konkurrera pa en tuff arbetsmarknad behéver kommunen fortsatta arbeta med
att vara en attraktiv arbetsgivare. Det ar centralt for att na framtida medarbetare men ocksa
for att nuvarande medarbetare ska utvecklas, bibehalla sitt engagemang och goéra ett bra jobb.

Nya I6sningar

Genom att tdnka nytt och vaga utmana det traditionella kan vi som arbetsgivare hitta nya
I6sningar for att mota kompetensutmaningen. Det handlar om att utveckla arbetssatt och hitta
nya samarbeten sa att varje medarbetares kompetens anvands pa ett &ndamalsenligt och
smart satt samtidigt som vi nyttjar mojligheterna vi kan fa genom ny teknik och digitalisering.

4 Reglemente fér kommunstyrelsen i Vetlanda kommun
5 arubamodellen.pdf
6 Nio strategier for att sikra kompetensforsorjningen - SKR



https://vetlanda.se/download/18.7150ddee18e85ff00c53698/1712156015757/Reglemente%20f%C3%B6r%20kommunstyrelsen%20i%20Vetlanda%20kommun.pdf
https://www.omstallningsfonden.se/globalassets/publika-webben/arbetsgivare/dokument/strategiskt-stod/modul-2/arubamodellen.pdf
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/niostrategierforattsakrakompetensforsorjningen.1495.html
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Hallbart arbetsliv

Ett hallbart arbetsliv ar avgérande for att fler medarbetare ska kunna och vilja arbeta mer och
langre. Att arbeta med manniskor gor yrken i valfarden attraktiva och meningsfulla, men staller
samtidigt krav pa oss som arbetsgivare att arbeta framjande for en god arbetsmiljo.

SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning:

1. Arbeta med friskfaktorer
Skapa friska och attraktiva arbetsplatser genom god arbetsmiljo, balans mellan arbete och
fritid, samt samverkan och inflytande.

2. Underlatta for fler att arbeta mer och langre
Oka andelen heltidsarbetande och férling arbetslivet.

3. Viérna arbetstiden
Effektiv anvandning av arbetstid och tydliga ramar for arbetsbelastning bidrar till
hallbarhet och trivsel.

4. Synliggor 16n, villkor och formaner
Transparens kring anstallningsvillkor starker arbetsgivarens attraktivitet och underlattar
rekrytering.

5. Stédrk chefens forutsattningar att leda
Ge chefer ratt stod, utbildning och resurser for att kunna leda hallbart och i forandring.

6. Anvand kompetensen ratt
Se dver arbetsuppgifter och organisera arbetet sa att medarbetarnas kompetens anvands
optimalt. Samarbete 6ver granser ar centralt.

7. Utnyttja teknikens maéjligheter
Digitalisering och ny teknik kan effektivisera verksamheten och frigora tid for
karnuppdraget.

8. Rekrytera och attrahera bredare
Tank nytt kring rekrytering — na ut till fler malgrupper och skapa inkluderande
arbetsplatser.

9. Framja medarbetarnas utveckling och maéjlighet till omstalining
Erbjud kompetensutveckling genom hela arbetslivet och skapa strukturer for karriarvagar
och omstallning.

ARUBA-modellen

Arubamodellen’ &r ett strategiskt ramverk for kompetensférsorjning som bestar av fem steg
plus ett extra steg (introducera). Syftet med modellen ar att kvalitetssdkra att organisationen
har ratt kompetens pa plats genom att utga fran medarbetarens livscykel. Den hjalper till att
bygga ett starkt arbetsgivarvarumarke, rekrytera effektivt, utveckla medarbetare kontinuerligt,
skapa en trivsam arbetsmiljo och hantera avslut professionellt. Genom att integrera modellen
kan organisationer bade starka sin attraktionskraft och 6ka medarbetarnas engagemang.

Attrahera

FOr att attrahera nya medarbetare till kommunen ar var malsattning att vara en attraktiv
arbetsgivare. Detta uppnar vi pa féljande satt:

e  Visynliggdr och ar stolta dver vara yrken

e Vihar en 6kad narvaro i digitala kanaler

7 arubamodellen.pdf



https://www.omstallningsfonden.se/globalassets/publika-webben/arbetsgivare/dokument/strategiskt-stod/modul-2/arubamodellen.pdf
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e Viarbetar for att kunna erbjuda heltidstjanster till alla
e Viarbetar aktivt med vara férmaner for att méta medarbetarnas dnskemal

e Vitdnker pa helheten. Vetlanda ska inte bara vara en attraktiv arbetsgivare utan dven
vara en attraktiv plats att leva och bo pa

Rekrytera

Malet ar alltid att rekrytera kompetenta medarbetare och chefer som har ett forhallningssatt
som stammer 6verens med kommunens vision och vardegrund. For att uppna detta:

e  Kartlagger vi regelbundet vart nuldge och analyserar vara behov
e  Har vi utvecklat en tydlig och professionell rekryteringsrutin
e Underlattar vi intern rérlighet och erbjuder karriarmojligheter

e  Har viett arbete kring breddad rekrytering dar vi pratar kompetens (inte yrke) och
mojliggor renodlade tjanster for personer med yrkeskompetens

For att ytterligare oka attraktiviteten kan vi:

e  Oka medvetenheten om kénsnormer som paverkar yrkesval och arbetsmiljo. Till exempel
ar andelen man i valfardsyrken fortfarande lag — det behoéver vi synliggéra och arbeta
aktivt med.

e Visa bredden i valfardsyrkena. Genom att nyansera hur jobben beskrivs och vilka som
syns i bild och text kan vi spegla den mangfald som finns — och attrahera fler. Vad gér man
i jobbet? Hur pratar vi om det? Vem syns?

e Skapa fler vagar in i vilfirden. Ge manniskor mojlighet att prova pa och lara sig om
yrkena — exempelvis genom praktik, studiebesok eller informationsinsatser — sa att de kan
gora medvetna yrkesval.

e  Tank strategiskt vid rekrytering. Undvik att skapa kravprofiler som efterfragar
"supermedarbetare". Lyft i stallet fram hur olika kompetenser kan komplettera varandra i
ett team. Alla behdver inte kunna allt.

e  Anvand feriejobb som en inkdrsport. Genom att erbjuda ungdomar sommarjobb inom
valfarden kan vi vacka intresse och visa pa de manga majligheter som finns i framtidens
arbetsliv.

Introducera

Introducera ar inte en ordinarie del av ARUBA-modellen men oerhort viktig for att nya
medarbetare ska fa en bra start for att trivas, bidra och utvecklas.

Det finns rutiner for introduktion bade pa overgripande niva och verksamhetsniva. Pa
intranatet finns information, kontaktuppgifter, arbetsmaterial, processer och styrdokument
tillgéngliga. Nya chefer i kommunen far en sarskild introduktion fran HR-enheten samt
introduceras i kommunens arbetsmiljoarbete tillsammans med vara skyddsombud.

Utveckla

For att klara dagens arbetsuppgifter och kunna mota framtidens utmaningar behéver vi
standigt arbeta med utveckling av vara arbetsplatser tillsammans med vara medarbetare.
Delaktighet ar sarskilt viktigt har for att vi pa basta satt ska kunna anvanda och utveckla den
kompetens vi har och behoéver.
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Kartlagga och utveckla kompetens

Ansvarig chef kartlagger och inventerar framtida kompetensbehov pa kort och lang sikt. Det
kan med fordel goras tillsammans med arbetsgruppen och fackliga representanter for att
gemensamt identifiera vilka roller, befattningar och arbetssatt som behéver utvecklas.

Nar kartlaggning ar genomfoérd finns flera mojliga vagar till kompetensutveckling:

¢ Internutbildningar bor finns tillgdngliga i vara verksamheter och hallas regelbundet.

o Kollegialt larande framjar erfarenhetsutbyte for att starka kompetensen inom olika
omraden.

e  Kompetens- och omstallningsavtalet KOM-KR erbjuder mojlighet till
kompetensutveckling inom omraden dér t. ex lagstiftning, och darmed krav pa 6kad/
annan kompetens, forandras over tid. HR-kontoret, rekryteringsenheten administrerar
ansokningar till Omstallningsfonden kopplade till detta avtal. 8

e Anvidnd kompetensen ratt genom att omfoérdela arbetsuppgifter mellan professioner. Det
frigor tid och bidrar till bade utveckling och kompetensforsorjning.

e  Starkt ledarskap ar en viktig nyckel for att skapa engagemang och hallbarhet i var
organisation. Vara chefer ska ges goda organisatoriska forutsattningar och stédstrukturer
for att pa ett hallbart och utvecklande satt kunna utféra sina uppdrag.

e SOk nya samarbeten och samordna kompetens, bade inom var organisation och 6ver
kommun- och arbetsgivargranser, for att anvanda den pa basta sétt.

e  Arbeta mer digitalt och med nya tekniska |6sningar. Digitaliseringens mdjligheter ska
nyttjas i de sammanhang och processer dar det ar andamalsenligt.

Behalla

Genom att ha en arbetsmiljo dar vara medarbetare trivs och engagerar sig i sitt arbete har vi
storre chans att behalla de resurser och den kompetens vi en gang rekryterat och utvecklat.
Medarbetare som trivs dr ocksa goda ambassadorer for kommunen utat och bidrar till var
attraktivitet. Vi behaller vara medarbetare bland annat genom att:

e  Prioritera arbetsmiljoarbetet och erbjuda en bra arbetsmiljo

e Arbeta aktivt med rehabiliteringsinsatser sa att vara medarbetare far ratt forutsattningar
att komma tillbaka i arbete efter en tids sjukdom

e  Skapa mojligheter till utveckling och larande - Arbeta for attraktiva tjanster som maojliggor
ett langt och hallbart arbetsliv

e  Erbjuda konkurrenskraftiga I6ner och attraktiva formaner

Avveckla

Vi vill att de medarbetare som véljer att lamna oss ska kdnna sig valkomna tillbaka. Malet med
ett bra avslut ar att de ska vara goda ambassadoérer for kommunen och rekommendera andra
att arbeta i Vetlanda. Kompetensoverféring och éverlamning till kvarvarande och, i vissa fall,
tilltradande kollegor nar en medarbetare slutar ar en viktig del i var kompetensforsérjning.
Kompetensoverforing sker inte bara nar nagon slutar utan pagar fortldpande mellan vara

8 Ett unikt avtal pd svensk arbetsmarknad trédde i kraft under véren 2020. Avtalet sléts av samtliga
parter. Syftet dr att méta savdl verksamhetens kompetensférsérjiningsbehov som verksamhetens och
arbetstagarens behov av omstdllning. Avtalet férvaltas av Omstdllningsfonden. Cirkular 20:24
Overenskommelse om Kompetens- och omstéllningsavtal, KOM-KR
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https://extra.skr.se/download/18.14995aea175214466cfdf4d/1666614453401/Cirkular-20-24-overenskommelse-om-Kompetens-och-omstallningsavtal-KOM-KR.pdf
https://extra.skr.se/download/18.14995aea175214466cfdf4d/1666614453401/Cirkular-20-24-overenskommelse-om-Kompetens-och-omstallningsavtal-KOM-KR.pdf
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medarbetare. Alla medarbetare som avslutar sin anstéllning erbjuds ett avslutssamtal ° som
genomfors tillsammans med chef.

® Mall fér avslutssamtal finns pd intrandtet Kom in.
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