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Sammanfattning: A recent topic of high interest is the difficulties in attracting
candidates for certain jobs in municipalities. This matter has
become one of the major issues for municipalities. |
therefore found it interesting to investigate this issue in
more detail.

The purpose of the essay has been to describe and analyze
how a municipality works with the topic of competence
provisioning, in attracting, educating and retaining the
employees and to find potential improvements as it relates
to strategies in these topic areas. To answer the purpose, |
composed the following four questions:

What competence provisioning strategies does the
municipality, that has been the subject of this study, use?
How does the municipality ensure that it is an attractive
employer, now and in the future?

How does the municipality work on retaining existing
employees?

How does the municipality compete with other
municipalities and with the private sector?

The study was empirical and the methodological starting
point was a qualitative study with an abductive approach.
Data was collected through semi-structured interviews with
employees of the chosen organization. The hermeneutic
analysis indicated that the municipality has strategies in
how to work with this issue, though they need more
structure and clarity in the area of leadership.

Nyckelord: Competence provisioning, attracting employees, employee
retention
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Forord

Forst och framst vill jag borja med att rikta ett stort tack till den kommun déar jag fatt
genomfdra min studie. Tack till personalchefen som jag inledande fick kontakt med och
som darefter hjalpte mig att vidare fa kontakt med de medarbetare jag fick halla
intervjuer med, samt ett stort tack till samtliga medarbetare som jag fatt lov att halla
intervjuer med. Slutligen ett tack till min handledare Fredrik Sandberg, for anvandbara
tips och synpunkter i uppsatsskrivandet.



1 Inledning

| somras arbetade jag pa en personalavdelning i en liten kommun en bit utanfor
Goteborg. Dar fick jag insyn i delar av hur personalomsattningen sag ut och fick intryck
av att det i dagslaget finns en svarighet i att attrahera personal samt att behalla personal.
Jag diskuterade det med den ansvarige for rekryteringen och hen menade pa att detta ar
ett av de storsta problemen som de och andra mindre kommuner star infor i dagslaget.

Problemen sag delvis ut att ligga i att konkurrera med den privata marknaden, bade
gallande I6ner och géllande en attraktiv arbetsplats. Svarigheterna med att behalla
personal ser mycket ut att ligga i en skiftning i mentalitet hos ménniskor idag, det ar
mindre vanligt idag att borja jobba pa en arbetsplats och stanna dar en hel yrkeskarriar.
Det ar dessutom enklare att byta arbetsplats inom vissa yrken da det i dagslaget ar hog
efterfrdgan av viss kompetens pa arbetsmarknaden, sasom exempelvis inom yrken som
ligger under socialforvaltning eller utbildning. Hog efterfragan ger ocksa potentiellt satt
en chans till 6kade l6ner vid byte av arbete.

Ur detta vécktes en fundering hos mig i hur man som en liten kommun kan arbeta bast
med forsorjning av kompetens. Séledes att beskriva och analysera det hos en kommun
samt lagga fram potentiella utvecklingsméjligheter.

1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att beskriva och analysera hur kommunen arbetar med
kompetensforsorjning i form av att attrahera, behalla och utveckla personal samt att
finna potentiella utvecklingsmojligheter for namnda personal.

1.1.1 Fragestéllningar:

Vilka strategier for kompetensforsorjning arbetar den undersdkta kommunen med?
Hur arbetar kommunen med att vara en attraktiv arbetsgivare?

Hur arbetar kommunen med att behalla befintlig personal?

Hur konkurrerar kommunen mot andra kommuner och mot den privata marknaden?

1.2 Avgransningar

| undersokningen har jag valt att underséka en kommun, resultatet kommer saledes inte
ga att helt generalisera for andra kommuner. Pa grund av framst tid, bade for min del
och for medarbetarna inom den valda organisationen, har jag genomfort intervjuer med
7 stycken personer, vilket resulterade i 6 intervjuer. Resultatet gar saledes inte att
applicera pa samtliga forvaltningar inom kommunen.



1.3 Bakgrund

For uppsatsen har en kommun som ar medelstor sett till antalet invanare och liten sett
till ytan undersokts. Kommunen &r belagen i Skane och har runt 17 000 invanare.

Sveriges kommuner styrs av politiker valda av kommunens medborgare, saledes har
medborgarna ett inflytande 6ver hur kommunerna styrs och hur kommunernas uppdrag
utférs. De fortroendevalda politikerna blir en del av kommunfullméktige, som styr
kommunerna. Politikerna som vaéljs till kommunfullméktige valjs vart fjarde ar i
kommunvalet i samband med riksdagsvalet. Kommunfullmaktige ar kommunens hdgst
beslutande organ och dar tas beslut om de viktigaste fragorna for kommunen. Av
kommunfullmaktige utses en kommunstyrelse som leder och samordnar kommunens
arbete samt ansvarar for kommunens ekonomi.

Utover det beslutar ocksd kommunfullmaktige om vilka ndmnder som ska finnas i
kommunen, exempel pa namnder &r socialnamnd och miljonamnd. Namnderna ansvarar
for kommunens I6pande verksamhet, forbereder arenden for fullméktige samt genomfor
de beslut som fattas i fullmaktige. Det & dock frdmst tjanstemé&n som arbetar i
namnderna, men de politiskt fortroendevalda har det yttersta ansvaret (Sveriges
Kommuner och Landsting, 2015).



2 Teori

Avsnittet nedan presenterar uppsatsens teoretiska referensram i form av tidigare
forskning. Avsnittet bestar av forskning kring kompetens, kompetensférsorjning, att
attrahera och behalla personal, kompetensutveckling, talent management, employer
branding och coopetition.

2.1 Kompetens

Begreppet kompetens kan beskrivas som att ha bade kunskap och nédvéndiga
egenskaper, forhallningssatt och varderingar for att kunna tillampa kunskapen (Filstad,
2012). Ett annat satt att definiera begreppet kompetens, ar sa som Ellstrom valjer att
definiera det: “Néarmare bestamt formagan att framgangsrikt (enligt egna eller andras
kriterier) utfora ett arbete, inklusive formagan att identifiera, utnyttja och, om mojligt,
utvidga det tolknings-, handlings- och virderingsutrymme som arbetet erbjuder”
(Ellstrom, 1992).

| uppsatsen har jag valt att forhalla mig till kompetens sasom Filstad beskriver det, da
det var en definition jag ansag var enkel att forsta och enkel for mig att definiera for de
personer jag intervjuade for uppsatsen.

Sjélva ordet kompetens kommer frdn latinets ord “competentia”, vilket betyder att ricka
till, vara &gnad, att sammantraffa, vara kompetent och innebér idag att vara kunnig och
skicklig (Granberg, 2009).

Kompetens ar ett brett begrepp som innefattar olika sorters kompetens, varav en form ar
formell kompetens (Granberg, 2009). Formell kompetens handlar i regel om
behdrigheter och da i form av utbildning. Den formen av kompetens efterfoljs da av ett
visst ansvar i forhallande till sin certifiering eller behérighet (Granberg, 2009). Den
formella kompetensen innebar saledes att en erkand organisation har bekréaftat att en
individ har en viss kompetens i form av en certifiering eller betyg (Andersson, 2014).

En annan form av kompetens ar den reella kompetensen. Den reella kompetensen
innefattar en individs samtliga kompetens och kan ocksd ses som den “faktiska”
kompetensen som en individ innehar (Andersson, 2014). Var en individ har fatt den
reella kompetensen ar svart att spara, eftersom kunskaper och kompetenser kan
utvecklas i manga olika typer av sammanhang, i skolan, pa arbetsplatsen, i vardagen, i
en studiecirkel eller liknande (Andersson, 2014).

En formell kompetens finns och &r bekraftad som sann under en langre tid, dock kan
faktumet att tiden gar gora att den formella kompetensen inte 6verensstammer med vad
man faktiskt ar kompetent att utfora (Granberg, 2009). Saledes dverensstammer inte den
reella kompetensen med den formella kompetensen efter det att en tid passerat
(Andersson 2014). En annan aspekt av det ar att en ménniska kan besitta en stor reell
kompetens som inte 6verfors i formell kompetens. Med detta kan konstateras att det &ar
svart att bedoma en persons totala kunskap och kompetens (Andersson 2014).



2.2 Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning kan ses som en beteckning fér en process som syftar till att
tillgodose organisationen med rétt kompetens vid ratt tidpunkt (Nilsson et al, 2011).
Anttila (1999) menar pa att kompetensforsorjning &r ett begrepp som syftar till att
sakerstdlla att medarbetarna i en organisation har férmagan att hantera de uppgifter som
de stalls infor. For att lyckas med detta menar Anttila (1999) pa att ledning och
medarbetare bér ha en samstammig syn pa vilken kompetens som finns, vilken som
saknas, vilken som finns behov av och vilken som bor prioriteras.

Enligt Anttila (1999) styr foljande 5 fragor hela kompetensforsérjningsprocessen:
1. Vilka forandringar star vi infor?

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

3. Vilken kompetens har vi idag?

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

5. Ar vi pé rétt vag?

For att kunna foéra ett resonemang kring kompetensforsorjningen krdavs det en
kartlaggning av vilka kompetensbehov som existerar i organisationen, vilket kan ge
organisationen en uppfattning om vilket behov som finns for framtiden (Ulfsdotter
Eriksson, 2013). Anttila (1999) menar pa att en kartlaggning av kompetenser syftar till
att finna vilken kompetens som krédvs for att kunna méta sig med omvarldens behov,
organisationens verksamhetsplan och organisationens strategier. Kartlaggningen ska
saledes kunna besvara foljande av Anttilas fragor:

1. Vilka forandringar star vi infor?
2. Vilken kompetens behover vi och hur uppnar vi den?
3. Vilken kompetens har vi idag?

For att kunna besvara ovanstaende fragor maste organisationen forsta de forandringar
som sker bade internt och externt och som paverkar organisationen (Anttila, 1999). Ett
satt att upptacka vilka forandringar som organisationen star infor ar genom att
genomfora en omvarldsanalys, da kan man se till tendenser, trender och olika signaler
for forandringar som kommer att paverka organisationen (Ulfsdotter Eriksson, 2013).

Utover att forsta forandringar tillkommer ocksa att organisationer behdver kunna
overfora dessa forandringar till patagliga forandringar i organisationens verksamhet, till
organisationens  krav  géllande kompetens (Anttila, 1999). Genom
kompetenskartlaggningen kan organisationen fa en bild av vilken kompetens den har i
dagslaget (Ulfsdotter Eriksson, 2013). En strategi for att finna vilken kompetens som
behovs menar bade Ulfsdotter (2013) och Anttila (1999) att man kan utfora gap-analys.
Gap-analysen syftar till att organisationen konkretiserar hur nuldget ser ut och jamfor
det med hur framtiden potentiellt skulle kunna te sig (Ulfsdotter, 2013).



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

For att kunna besvara ovanstaende fraga menar Anttila (1999) att man kan anvanda sig
av gap-analysen. Genom den kan organisationen finna huruvida kompetenser finns for
att kunna nd satta verksamhetsmal (Ulfsdotter, 2013). Ur kartldaggning och analys kan
planeringen av kompetens ske i form av en utvecklingsplan. Det styrande &r
utvecklingsplanen, som kan styra enskilda individer eller hela organisationen, kopplat
till mal, malgrupp, behov, aktiviteter och omraden (Anttila, 1999).

5. Ar vi pa rétt vag?

Den sista fragan syftar till att sakerstélla att vi i kompetensutvecklingen &r pa vag at ratt
hall. For att finna huruvida organisationen ar pa ratt vag finns ett behov av uppfdljning.
Uppfdljningen genomfdrs genom utvardering av det som skett i processen och
utvardering av det som ska komma att ske (Anttila, 1999).

2.3 Attrahera personal

| en organisation forekommer kompetensforsorjningen i tre olika faser, varav en av dem
innebdr att attrahera/ rekrytera ny personal (se figur nedan). Att attrahera rétt
medarbetare till ratt plats & en forutsdttning for att organisationen ska skapa en
kompetensforsorjning som ar effektiv (Nilsson et al, 2011). Lindeldw (2008) menar att
processen géllande att attrahera réatt medarbetare dr en valdigt viktig process for
organisationen. | denna langsiktiga process innefattas undersékning av vilken
kompetens som kravs for framtiden for att na ut till ratt malgrupp och genom det lyckas
attrahera och saledes rekrytera ratt medarbetare. Genom det kan organisationen sedan
mota de utmaningar som uppstar pa ett lyckosamt satt (Lindeldw, 2008).

- Attrahera
» Rekrytera

« Avveckla
« Omstalla

« Introducera
« Utveckla

« Utvardera

+ Beléna

- Behalla

> &

Figur 2.1 Kompetensforsorjningsprocess tre faser, Nilsson et al (2011).



| processen med att attrahera medarbetare menar Wikstrom & Martin (2012) att det
viktigaste ar att borja i &r organisationskulturen. Vad de menar med det ar att en
sokande soker sig till en organisation dar kulturen ar nagot de kan identifiera sig sjalva
med. Dessutom tenderar en medarbetare att stanna pa en arbetsplats om det ar sa att
denne kan identifiera sig med arbetsplatsens varderingar (Wikstrom & Martin, 2012).

For att attrahera sokande till en viss tjanst krédvs det att organisationen har en viss
attraktionsférmaga. Organisationen bor med andra ord verka attraktiv och intressant for
den s6kande. Huruvida en organisation ter sig attraktiv for en sokande beror mycket pa
om den so6kande kan se sig sjalv i organisationen, om den kanner att den passar in i
organisationens och den utlysta tjanstens kontext (Nilsson et al, 2011). Organisationen
kan na ut till de s6kande genom marknadsforing i form av annonser, vid kontakt med de
sOkande samt vid en intervju (Lindeldw, 2008).

Det finns olika faktorer som har olika betydelser beroende pa vilken individ det & som
soker ett jobb. Dessutom varierar det nér i processen olika faktorer upplevs som viktiga.
Tidigt i processen har det visat sig att exempelvis formaner och olika mojligheter att
utvecklas ar extra viktiga. Senare i processen har det visat sig istéllet att organisationens
rykte och storlek har stor betydelse for den sokande. Exempelvis tycker ungdomar att
det &r viktigt att det ska ga att ha en balans mellan arbete och fritid (Nilsson et al, 2011).

For att lyckas marknadsfora sig ut mot ratt malgrupp maste organisationen kanna till var
som marknadsforingen ar mest effektiv for den sokta malgruppen. Organisationen maste
da ta reda pa vilken sorts annonsering som nar ut till malgruppen, var det passar att
annonsera for att na ut, om malgruppen aktivt soker jobb och vilken bild som
organisationen vill formedla utat (Lindelow, 2008). En organisations rykte ar nagot som
byggs upp under en lang tid och da organisationen har natt ett gott rykte maste det
underhallas for att behallas (Nilsson et al, 2011).

2.4 Behalla personal

Da en kandidat har gatt fran att vara en kandidat, till att bli rekryterad och en
medarbetare borjar arbetet med att varda och utveckla. Att varda och utveckla handlar
dels om att méta samhallets krav och de lagar som reglerar anstallningsforhallanden,
men ocksa att ge en klar bild av hur organisationsstrukturen och organisationskulturen
ar och kan paverka de anstéllda pa olika satt. Det handlar dessutom om att ha en klar
bild av hur medarbetarna mar och handlar i olika situationer (Ulfsdotter, 2013).

Parment & Dyhre (2009) menar att yngre generationer a mindre lojala gentemot sin
arbetsgivare idag, till skillnad fran tidigare generationer som ofta stannade inom en
organisation i ett eller flera decennier. Med att vara mindre lojal menas att de tenderar
att byta arbetsplats oftare an forr. Begreppet lojal definierar Kumar (2012) som viljan att
gora en investering eller personlig uppoffring for att starka en relation. HOg lojalitet till
en viss organisation tenderar att bero av huruvida a) den anstéllde har en vilja att stanna.
inom organisationen, b) att den anstallde dverstiger organisationens férvantningar nar
det galler att vara produktiv, c) att den anstallde har ett altruistiskt beteende samt d) att
den anstéllde visar en 6msesidighet vilket menas att den lojaliteten hos den anstéllde
mot organisationen maste motsvara organisationens lojalitet gentemot den anstallde.



Med andra ord handlar lojalitet om mer &n att endast inneha en tjanst hos en viss
organisation, det handlar ocksa om att man vill det (Kumar, 2012).

Ulfsdotter (2013) benamner tre omraden som &r viktiga att varda och utveckla inom
organisationen. Det forsta omradet berér manniskan i organisationen, vilket handlar om
den inverkan som strukturer, grupper och individer har pa olika beteenden inom
organisationen. Inom omradet behandlas exempelvis sociologiska frdgor som ror
gruppdynamik, organisationskultur, organisationsutveckling, anstéliningsrelationer och
fragor rorande kommunikation. Dér infinner sig ocksa socialpsykologiska och
pedagogiska fragor som ror grupprocesser, attityd, attitydforandring och fragor som ror
kommunikation. Har behandlas dessutom psykologiska fragor som ror skillnader
individer emellan, personlighetsfragor, uppfattning, engagemang och motivation.

Omrade nummer tva ror larande och utveckling i organisationen. Ulfsdotter (2013)
menar hér pa att kompetens och kunskap &r omraden dar man standigt behdver utveckla
medarbetare.

Det tredje omradet handlar om prestationer och beléningar. Inom det omradet ligger
utvardering av hur medarbetare handlar i sin roll och utfor sina uppgifter. Har inunder
finns ocksa medarbetarsamtal. Beloningar finns i from av yttre beléningar, sasom I6n,
och inre beloningar, sdsom feedback, erkannande och majligheter till utveckling. Dessa
former av bel6ningar kan bidra till motivation och engagemang i en valfungerande
organisation. Wikstrom & Martin (2012) menar pa att det ocksa kan finnas stora risker
med denna sortens malstyrda satt att arbeta. Om det exempelvis finns brister i
medarbetarsamtal, brister i kommunikation, daliga relationer mellan chef och
medarbetare eller liknande, sa kan motivationen och engagemanget hos medarbetaren
brista.



Disciplin Bidrag till teori Tillimpning

* Personlighet * Arbetsplanering

* Individuella skillnader * Urval och tester

« Sjalvbild * Larande och utveckling

* Attityder « Beldningar och formdner
Psykologi : Perceptioner och uppfattningar * Attitydundersokningar

* Motivation, engagemang och lojalitet

* Larande

* Ledarskap

* Gruppdynamik * Organisationsutveckling

o Makt ¢ Organisations- och arbetsdesign
Sociologi « Politik * Ledarskapsutveckling

* Konflikter * Anstallningsrelationer

* Organisationskultur

 Ledarskap

Figur 2.2 Organizational behaviour theory - dess akademiska kallor och mdgjliga
tilldmpningar, Ulfsdotter Eriksson, (2013).

2.5 Kompetensutveckling

Kompetensutveckling kan exempelvis beskrivas som samtliga atgéarder en organisation
tar till for att paverka organisationens utbud av kompetens internt, i form av enskilda
anstallda, grupper av anstéllda eller en hel grupp av anstillda. De atgarder som avses
har ar exempelvis: rekrytering, befordran, utbildning av personal i form av exempelvis
kurser, icke-formell utbildning sadsom arbetsplatstraffar, larande i samband med att
personalen utfor sitt dagliga arbete (“on the job learning”) samt att organisationen
planerar en férandring i de ordinarie arbetsuppgifterna eller liknande (Ellstrom, 2010).
Ellstrom (2010) menar att kompetensutveckling kan bestd av dessa atgarder i sig eller
kopplat samman i olika system. Begreppet kompetensutveckling kan ocksa syfta till att
beskriva den process dar individen utvecklar sin kompetens till foljd av nadgon form av
larprocess.

Det rader skilda asikter kring om kompetensutveckling ar det som gor en organisation
konkurrenskraftig i dagens marknad. Nagot som dock kan konstateras &r att kompetens
ar en farskvara som maste uppdateras eller uppgraderas med jamna mellanrum (Nilsson
et al., 2011). Som namnt ovan finns det bade larande som &r formellt och informellt. Det
formella larandet beskriver Filstad (2012) ofta kan ses som klassisk
klassrumsundervisning och ar saledes ett strukturerat satt att lara pa. Informellt larande



a andra sidan kan ses som sadant larande som inte alltid sker avsiktligt, som kan vara en
biprodukt av nagot annat. Det oavsiktliga informella larandet &r ostrukturerat och &r inte
styrt efter nagra formella satta mal. Informellt larande kan ocksa vara avsiktligt. Det kan
vara avsiktligt pa sa satt att det dagliga arbetet ger ett stort utrymme for att
vidareutvecklas.

En organisations kompetensutvecklingsinsats bor inte handla om att antingen utbilda
individen eller organisationen, det bor syfta till att integrera de tva typerna av larande.
Att utbilda en individ innebér inte automatiskt att organisationen blir utbildad och vice
versa. Vad som visats ar att tid till utveckling, ett stottande ledarskap, delaktighet,
utvardering ar nyckeln till att utvecklingsinsatsen ger ett gott resultat, samt att det ger en
mojlighet  for  organisationen  att  vara  forberedd  for  kommande
kompetensutvecklingsinsatser (Kock, 2010).

Som namnt i tidigare avsnitt gallande kompetensforsorjningsprocessen behdver
organisationen en utvecklingsplan som &r styrande koppla till exempelvis mal (Anttila,
1999). Det anvénds olika typer av modeller vid planering av kompetensutveckling inom
en organisation. Granberg (2009) presenterar en modell som &r framtagen av Armstrong
(2007) och som har 8 steg.
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Figur 2.3 Processen for planering av utbildning, Granberg (2009).

Nedan kommer en kortfattad beskrivning av de olika stegen i Armstrongs modell for
processen for planering av utbildning.

Steg 1 &r att organisationen ska identifiera utbildningsbehoven, vilket innebéar att
organisationen gor en analys av vad for nya kunskaper som beh6vs i organisationens
olika led, sdsom i olika arbetsgrupper, team eller pa individniva. | steg 1 tas ett beslut
huruvida att kompetensutveckla &r det bésta alternativet att 16sa det behov som finns.

Steg 2, beskriv vad som behéver laras, innebédr att det som behdver laras inom
organisationen, dvs den efterstkta kompetensen, specificeras och tydliggors.

Steg 3 innebér att organisationen ska definiera utbildningsmalen, med andra ord att mal
sétts for vad utbildningen ska generera.

Steg 4 innebdr att organisationen ska uppratta utbildningsprogram som ska kunna
tillfredsstalla de uppsatta malen.

Steg 5 &r att besluta vilka som behdver utbildning. Inom detta steget ska dessutom
ansvarsfordelning mellan enheten som skoter utbildningen, olika chefer och de enskilda
individerna slas fast.

Steg 6 &r att organisationen ska genomfdra utbildningen.

Steg 7 innebar att utvardera utbildning. Bade under och efter utbildningen ska det
genomforas utvérderingar. Under tiden utvérderas effektiviteten och efter ses resultaten
av utbildningen over, har de uppsatta malen natts?

Steg 8 innebar att andra och bygg ut utbildning nar det behdvs. Utifran gjorda
utvérderingar ska det planeras for forbattringar och utveckling av utbildningsmetoden.

2.6 Talent management

Talent management ar ett begrepp som Ulfsdotter (2013) menar syftar till dels
karriarutveckling och dels att rekrytera sarskilda talanger utifran. De bada delarna av
begreppen syftar dock till att finna en kompetensforsoérjning som gynnar organisationen,
bade i verksamhetsmal men ocksa relaterat till utveckling. Talent management &r ett
begrepp som det finns mycket skrivet om, dock finns dar ingen allméan definition till vad
begreppet innebér (Collings & Mellahi, 2009). Trots att denna kritik lyfts har Lewis &
Heckman (2006) hittat tre teman som det pratas genomgaende om nar det talas om
begreppet. Det forsta innebdr att begreppet Talent management i princip direkt dversatts
till innebérden av begreppet HRD, Human Resource Management. Da handlar
begreppet frimst om “typiska” personalinsatser sasom som rekrytering, ledarutveckling,
successionsplanering eller liknande.
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Den andra temat bygger vidare pa, ovan namnd, tidigare forskning, men diskuterar
dartill utvecklingen av talangpooler. Talangpooler syftar till att ta till vara pa talanger
inom foretaget och skapa ett natverk for dessa talanger. Utdver detta innefattar ocksa det
andra temat en Kkartldggning av de interna anstéllda for att mojliggdra interna
karriarvagar for de anstéllda.

Det tredje temat syftar till att organisationen ska forvalta talangfulla méanniskor, att alla
anstéallda inom organisationen borde vara A-spelare och betonar att sa kallade C-spelare
borde tas ut ur organisationen, da de skapar daliga resultat (Collings & Mellahi, 2009).
Collings & Mellahi (2009) ser brister i det tredje temat da det ar orimligt att fylla en
organisation med endast anstallda som presterar i topp, A-spelare.

2.7 Employer branding

Employer branding &r ett begrepp som har kommit att véxa mycket den senaste tiden i
samband med att organisationer arbetar med kompetensforsérjning (Nilsson et al,
2011). Begreppet syftar till att starka en organisations varumérke internt och externt
(Ulfsdotter, 2013). Employer branding &r ett sétt for organisationen att placera sig som
en sokandes forstahandsval da en kandidat soker jobb eller da kandidaten ska byta jobb.
Ett satt for organisationen att bli den sékandes forsta val kan vara genom att erbjuda en
viss 16n, att organisationen applicerar flexibla tider eller att det finns stora mojligheter
att utvecklas karriarmassigt (Nilsson et al, 2011).

En personalavdelning har god insyn i de anstéllda och deras situation och kan saledes ha
en bidragande roll i skapandet av en organisations profil som arbetsgivare (Dyhre &
Parment, 2009). Da det dessutom ar personalavdelningen som har ansvar for de
anstalldas upplevelse av arbetsplatsen, i form av exempelvis arbetsmiljo, olika formaner
for personalen och genom medarbetarsamtal sa har personalavdelningen en stor
inverkan pa hur attraktiv en arbetsplats ter sig (Moroko & Uncles, 2008).

Moroko & Uncles (2008) menar att skapandet av employer branding for en organisation
ar en metod for att behalla de mest framgangsrika medarbetarna, de som gor det mojligt
att fungera som ett framgangsrikt varumarke och vara lonsamma som organisation.
Employer branding bygger pa idéen att organisationen ska med hjélp av ett starkt
varumarke lyckas rekrytera ratt medarbetare och déarav sénka rekryteringskostnaderna
och dessutom bidra till att personalen ar tillfredsstalld (Ulfsdotter, 2013). Ulfsdotter
(2013) namner dock att huruvida en sokande véljer en viss arbetsplats pa grund av
organisationskultur beror pa konjunkturer. Da det &r hog arbetsloshet och darav hog
konkurrens bland tjansterna blir det inte lika viktigt med kultur, da det &r viktigare att
faktiskt ha ett arbete. En sadan fraga kan ocksa skilja sig at beroende pa bakgrunden hos
den sokande, har den sdkande en meriterande utbildning och soéker sig till mer
kvalificerade tjanster kan denne enklare stélla ett sadant krav vid sokande av arbete.

En grundforutsattning for att kunna bedriva ett langsiktigt och effektivt arbete géllande
employer branding &r att organisationens ledning visar pa ett engagemang. Ledningen
satter till stor del standarden for medarbetarnas uppfattning av organisationen och bor
vara val medvetna om att det de foérmedlar har stor inverkan pa deras omgivning
(Barrow & Mosley, 2005).
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For att det ska bli en effekt av employer branding &r det viktigt att de som jobbar pa
arbetsplatsen arbetar aktivt med att profilera och marknadsféra den, i form av att
informera och berétta om arbetsplatsen for andra i sin omgivning. Att arbetsplatsen &r
véalkand och har ett gott rykte &r forhoppningen att eventuella kompetensbehov ska
kunna fyllas framover (Backhouse & Tikoo, 2004).

2.8 Coopetition

Coopetition dr nagot som har blivit allt vanligare de senaste artiondena och det innebar
att konkurrenter samarbetar med varandra. Coopetition méjliggor en arena fér mervérde
och en mdjlighet att uppnd en synergi. | ett sadant samarbete, nar konkurrenter
samarbetar, finns det ocksa en risk att kunskap sprids dér det inte & menat att spridas.
Den risken for kunskapsspridning kallas for knowledge spillovers och det innebér att en
organisation inte kan forhindra att ny kunskap som sprids kan kombineras med
existerande kunskap och da anvéndas av konkurrenter (Estrada, 2015).

Velu (2015) beskriver coopetition som en paradoxal relation déar konkurrenter
samarbetar och konkurrerar samtidigt for att skapa nagot innovativt. Det &r nagot som
kan finnas i ett samarbete mellan tva eller flera organisationer.
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3 Metodologisk ansats

Avsnittet nedan presenterar uppsatsens metodologiska referensram. I avsnittet beskrivs
studiens forskningsmetod, hur studien har gatt till rent praktiskt, hur det insamlade
materialet har analyserats, hur uppsatsen forhaller sig till etik, reliabilitet, validitet samt
en avslutande metoddiskussion.

3.1 Forskningsmetod

En kvalitativ studie syftar till att studera ménniskans uppfattning och tolkning av den
verklighet som finns omkring dem (Backman, 2008). En form av kvalitativ
datainsamlingsmetod &r personliga intervjuer (Sandberg & Faugert, 2012). Denscombe
(2009) menar pa att det ar lampligt att anvdnda sig av intervjuer i
forskningssammanhang nar man vill fa insikt i manniskors asikter, uppfattningar,
kanslor och erfarenheter.

Da syftet med min studie ar att beskriva och analysera hur en kommun arbetar med
kompetensforsorjning, i form av att exempelvis attrahera och behalla personal, och da
manniskors asikter av hur det arbetet gar till, ansag jag att det var mest passande att
genomfora en kvalitativ studie i form intervjuer. Intervjuerna var semistrukturerade da
studien syftade till att intervjupersonen skulle fa utveckla sina tankar och idéer mer fritt,
saledes utformades intervjun flexibelt med fokus pa mer 6ppna fragor, men ocksa med
en viss struktur (i kontrast till helt 6ppna fragor) (Denscombe, 2009).

I en forskningsprocess kan man anvanda sig av olika ansatser for att resonera. En
induktiv ansats syftar till att forskaren drar en generell slutsats utifran flertalet enskilda
fall. Slutsatsen dras fran forskarens erfarenheter (Fejes, Thornberg, 2009). En kvalitativ
ansats ar 6vervagande induktiv (Backman, 2008). En deduktiv ansats & andra sidan
syftar till att forskaren utgar ifran en viss teori, skapar sig en hypotes och undersoker
huruvida det stammer i ett eller flertalet enskilda fall (Fejes, Thornberg, 2009). En
traditionell ansats ar Overvagande deduktiv (Backman, 2008). En tredje ansats for
slutledning &r abduktion, vilket innebar att forskaren pendlar mellan induktion och
deduktion. Med en abduktiv ansats utgar forskaren fran empiriska fakta och teoretiska
fakta (Fejes, Thornberg, 2009).

Studien som genomfors kommer att ha en abduktiv ansats, da jag bade anvander mig av
empiriska fakta och teoretiska fakta. Den ar abduktiv da jag véxlar fran en mer
empirnara analys till att anvanda teorier for att fordjupa forstaelsen for detta.

3.2 Urval och genomfdrande

Studien inleddes med att jag skickade ut ett informationsmail till ett tiotal kommuner i
Skane. Jag fick svar fran personalchefen i en medelstor kommun i Skane och bokade in
en telefontid med hen. Vi pratades vid via telefon ett par dagar senare och bokade da in
en tid for intervju pa kommunhuset. Vid telefonsamtalet framforde jag att jag ville ha ett
blandat urval av intervjupersoner fran olika verksamheter inom kommunen och garna
fran verksamheter dar det i dagslaget ar en viss personalomsattning. I diskussionen kom
personalchefen och jag Gverens om ett antal verksamheter, fran vilka det skulle vara
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intressant att intervjua medarbetare. Saledes genomfordes ett strategiskt urval med
personalchefen for att fa en bredd av medarbetare fran olika forvaltningar, samt som
arbetat olika lange inom kommunen (Esaiasson, et al., 2007).

Personalchefen skickade darefter ¢ver kontaktuppgifter till sex stycken medarbetare
inom olika delar av kommunen, som jag skickade ut informationsmail till. Efter hand da
jag fick svar bokade vi in tider for intervjuer. Det blev totalt sex intervjuer med sju
stycken medarbetare, varav det var en personalchef, en miljoinspektor, en
socialsekreterare, en larare, en sjukskoterska och tva forskollarare.

Intervjuerna skedde pa respektive intervjupersons kontor eller liknande, utefter
intervjupersonens onskemal. Intervjuernas omfattning varierade mellan 30 minuter och
drygt 60 minuter. D& intervjumallen for personalchefen var mer omfattande var ocksa
den intervjun nagot langre an intervjuerna med medarbetarna.

3.3 Genomfdrande av intervjuer

Till intervjuerna utformades tva stycken intervjumallar, en for personalchefen och en for
medarbetare inom kommunen. Intervjumallen for personalchefen utformades for att fa
mer ingaende information om hur man arbetar med strategisk kompetensforsorjning
inom kommunen. Intervjumallen for medarbetare utformades for att fanga
medarbetarens bild och uppfattning om kompetensforsérjning inom kommunen, med
fokus pa framst kompetensforsorjning inom deras profession.

Intervjumallarna innefattar ett antal tematiserade fragor. Fragorna var formulerade som
6ppna fragor vilket bidrog till att intervjupersonerna kunde svara fritt. Fragornas foljd
andrades nagot utefter hur intervjupersonen svarade. Intervjun var semistrukturerad och
vissa passande foljdfragor tillkom utefter intervjupersonens svar (Denscombe, 2009).
Inledande stalldes fragor om intervjupersonens bakgrund och roll inom kommunen for
att darefter leda vidare till de tematiserade fragorna.

Intervjuerna spelades in efter att samtycke givits av intervjupersonerna.

3.4 Bearbetning av insamlat material/ Analys

Den insamlade datan kommer att analyseras med hermeneutik som analysmetod.
Hermeneutiken harstammar fran den grekiska guden Hermes som agerade budbarare
mellan gudar och manniskor. Hermes hade till uppgift att tolka budskap fran gudarna sa
att manniskorna skulle kunna férsta de gudomliga budskapen (Fejes, Thornberg, 2009).

Hermeneutiken utgar fran att manniskan alltid har en egen forforstaelse, vilken hjalper
henne att forsoka forstd sig pd omvarlden (Odman, 2007). D& hermeneutiken beskrivs
handla om att tolka, forstda och formedla olika upplevelser av fenomen (Fejes,
Thornberg, 2009) anser jag att det &r en passande analysmetod fér min uppsats.

Hermeneutiken har flera olika inriktningar som kan sammansmalta och komplettera
varandra i genomforandet av en analys. Det finns tre huvudsakliga inriktningar inom
hermeneutiken. Den forsta & en existentiellt inriktad hermeneutik. Inom den
inriktningen ligger fokus pa att forstd forfattaren bakom texter eller utsagor (Fejes,
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Thornberg, 2009). Odman (2007) skriver foljande angaende att den existentiellt
inriktade hermeneutiken “soker trdnga in i och férsti manniskans vérld genom en
djupgéende analys av den ménskliga existensens grundbetingelser”. Saledes ett forsok
till forstaelse av en annan méanniska med sin egen forforstaelse till grund. Da ens egen
forforstaelse ligger till grund for analysen finns dar en risk att man heroiserar nagon av
de personer man valt att intervjua, darav &ar det viktigt att man presenterar sin
forforstaelse i samband med en existentiellt inriktad hermeneutik som analysmetod
(Fejes, Thornberg, 2009).

En annan form &r misstankens hermeneutik, ett begrepp som ar utvecklat av den franske
filosofen Paul Ricoeur. Han menar pa att det kan finnas dolda meningar bakom ord som
kan tolkas genom att man lyssnar eller laser misstdnksamt. Genom det menar Ricoeur
att man kan fa fram en forstaelse for datan som innefattar det medvetna och det
omedvetna (Allwood & Erikson, 2010). I misstankens analys kan det finnas forklaringar
inblandade i tolkningsprocessen, exempelvis kan en del av analysen innebéra att man
réknar antalet ord forekommande for att se en viss struktur (Fejes & Thornberg, 2009).

Den tredje inriktningen inom hermeneutiken ar en allmén tolkningslara, det ar saledes
den vidaste inriktningen. Den allméanna hermeneutiken syftar till att forsta ett budskap
snarare an att forklara. Inom den allmédnna tolkningslaran kan en tolkning inte vara
mojlig om det finns delar i det insamlade materialet som gar emot den tolkningen (Fejes
& Thornberg, 2009).

Intervjuerna som har genomforts har gett intervjupersonerna mdjligheten att fritt
utveckla sina svar, da fragorna varit 6ppna. Det & nagot som ter sig passande till att
genomfora en hermeneutisk analys (Fejes, Thornberg, 2009).

Transkriberingen av intervjuerna gjordes i sin helhet, saledes transkriberades hela
intervjuerna.

| analysen lastes transkriberingen av intervjuerna flera ganger for att fa en kansla for
vad for engagemang som fanns i texten. | lasandet av texterna forsokte jag som lasare
att lagga fordomar och forforstaelse at sidan till den grad det gar att gora det, saledes
inte helt da det ar omajligt att vara helt objektiv. Efter nagra gangers lasande forsokte
jag att finna speciella engagemang i texten, meningar eller utsagor dar respondenten &r
berord (Fejes, Thornberg, 2009). Darefter registrerade jag de aterkommande
engagemang som fanns utefter ett antal teman (Odman, 2007). Texten bearbetades
utefter principen fran delarna till helheten och dér fick de olika delarna skapa en helhet
(Fejes, Thornberg, 2009).

3.5 Forforstaelse

Som tidigare namnt utgar hermeneutiken fran att manniskan har en egen forforstaelse,
vilken hjalper henne att forsoka forstd sig pa omvarlden (Odman, 2007). Nedan &mnar
jag klargora min egen forforstaelse i amnet.

Likt det som ndmns i inledningen av uppsatsen &r jag av uppfattningen att det i
dagslaget finns en svarighet i att attrahera personal samt att behalla personal inom
mindre kommuner. Da jag arbetade inom en annan mindre kommun fick jag inblick i att
medarbetare tenderar att byta arbetsplats oftare an forr. Inom bade socialforvaltningen
och barn och utbildning pagick dar en hdg personalomsattning.
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| dagsléget &r jag av uppfattningen att framforallt larare och socialsekreterare &r valdigt
eftertraktade pa arbetsmarknaden, vilket utgér mojligheten att byta jobb oftare och
darigenom trissa upp lénerna.

3.6 Etik

En utgangspunkt i forskningsetiskt 6vervagande ar individskyddskravet. Det innebér att
individer som deltar i forskningen inte far utsattas for psykisk eller fysisk skada,
forodmijukelse eller krankning. Individen ska dessutom skyddas fran olamplig insyn i
sina livsforhallanden (Vetenskapsradet, 2002). Utifran individsskyddskravet har
Vetenskapsradet (2002) summerat fyra stycken huvudkrav pa forskning. Dessa fyra
krav &  informationskravet, = samtyckeskravet,  konfidentialitetskravet  och
nyttjandekravet.

Informationskravet innebér att forskaren ar skyldig att informera de individer som
berérs av forskningen om vad syftet med forskningen &r samt vad for villkor som ar
géllande for individernas medverkan. Att deltagandet &r frivilligt och att de har ratten att
avbryta sin medverkan nér de &n 6nskar.

Samtyckeskravet innebér att individen som ber6rs av forskningen har sjalv ratt till
paverkan éver sin egen medverkan. Saledes kan individen nar som helst avbryta sin
medverkan utan nagon pafoljd.

Konfidentialitetskravet innebdr att uppgifter om samtliga medverkande i en
undersokning ska behandlas konfidentiellt och pa sa sétt att obehoriga inte har ndgon
insyn i uppgifterna.

Nyttjandekravet innebér att de uppgifter som samlats in om medverkande individer
endast far nyttjas i andamal av forskningen.

Samtliga krav ovan informerades intervjupersonerna om fore deras medverkande och
tillampas i helhet i studien.

3.7 Reliabilitet och validitet

Det ar inte mojligt att hitta variabler som helt perfekt mater det som vi ar ute efter att
mata (Barmark, Djurfeldt, 2015) och man kommer saledes att ha mer eller mindre hog
kvalitet pa det som mats i forskningen (Fejes, Thornberg, 2009). Kvaliteten i den
kvalitativa forskningen kan summera huruvida studien &r noggrann, systematisk och val
genomford, vilket ska analyseras kritiskt (Fejes, Thornberg, 2009)

Begreppet validitet syftar till kriteriet som visar pa om studien méater det som den ar
avsedd att mata och huruvida data har uppmatts pa ratt satt (Denscombe, 2009).
Huruvida studien gar att generaliseras/ tillampas utanfor den genomférda studien kallas
for generaliserbarhet eller extern validitet (Denscombe, 2009).

Reliabiliteten mater huruvida det skulle ge samma resultat om studien gjordes om
(Barmark, Djurfeldt, 2015)
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3.8 Metoddiskussion

En problematik jag kan se i mitt metodval &r i val av ansats for slutledning, abduktion.
Mest troligt kommer min uppsats Gvervaga at antingen en induktiv eller en deduktiv
ansats. Det kan da vara problematiskt att bendmna det som en abduktiv ansats, vilket ar
nagot som bor tas i betdnkande vid skrivandet av uppsatsen.

Da jag ar begransad till att ha 6 intervjuer som empiriskt underlag till min studie
kommer det givetvis vara svart att generalisera svaren fran dessa individer till en
sanning for hela kommunen. | de basta av fall hade jag velat ha flera intervjuer per
férvaltning och inom alla kommunens forvaltningar, men tiden for uppsatsen begransar
mig.

En alternativ metod hade varit att utfora enkater som komplement till intervjuerna. Jag
anser inte att en kvantitativ metod helt hade kunnat ersétta den kvalitativa, da jag vill
undersoka uppfattningar, kanslor och asikter. Dock tror jag att en studie med mixed
methods som metod hade kunnat bidra med en bredare bild. Da hade jag garna skickat
ut enkater till samtliga inom kommunen for att svara pa enklare fragor, for att ha mer
ingaende intervjuer med ett antal.

En av mina intervjuer genomfordes med tva intervjupersoner samtidigt. Anledningen till
det ar da de sjalva efterfragade det och jag ansag att det var ett alternativ som fungerade
i praktiken. Den intervjun kommer inte helt att kunna tolkas som de andra, da de
riskerar att farga varandras svar. Samt att det finns en risk att man utvecklar svaren
annorlunda da man paverkas av den andre personens svar. Detta ar nagot jag maste ha i
atanke da den intervjun analyseras.
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4 Resultat och Analys

| avsnittet nedan presenteras det resultat intervjuerna som genomforts har gett och
utifran det hermeneutiska analysens resultat anvandes sedan teorier for att fordjupa och
analysera detta resultat.

Resultatet kommer ifran intervjuer med sju medarbetare inom ett antal forvaltningar i en
medelstor kommun i Skane. Som namnt ovan i metodavsnittet har jag haft sex stycken
intervjuer med medarbetare fran olika forvaltningar inom kommunen. Av dessa kommer
tvd stycken fran socialforvaltningen, tre stycken har fran utbildnings- och
kulturforvaltningen, en fran samhallsbyggnadsforvaltningen samt en som kommer fran
kommunledningskontoret. Saledes ar samtliga fyra forvaltningar i kommunen
representerade. De intervjuade har jobbat inom kommunen i allt fran cirka 6 manader
upp till runt 20 ar. Samtliga intervjupersoner har eftergymnasial utbildning riktad mot
det omrade dar de arbetar inom kommunen.

4.1 Kompetensforsorjning

Ur intervjumaterialet kan det utlasas flera olika infallsvinklar kring hur kommunen
arbetar med kompetensforsorjning. Nagot som ar aterkommande for de flesta ar just
olika former av intern utbildning, exempelvis i form av forelasningar. Géllande vem
som ansvarar for mal kring kompetensforsorjningen svarar en respondent foljande:

“Jag vill nog pésta att vi har en villdigt decentraliserad organisation, sa att pratar du
skolan sa &r det ju cheferna i skolan som har det ansvaret.”

Anttila (1999) namner angaende kompetensforsorjning, att medarbetare och ledning bor
ha en samstammig bild kring vilken kompetens som finns, vilken kompetens som
saknas, vilken kompetens som finns behov av och vilken som bor prioriteras. Kopplat
till det finns det en genomgaende uppfattning bland intervjupersonerna att de som
planerar vad som ska ldaras under utvecklingsdagar eller liknande &r cheferna och att det
inte alltid finns mojlighet for medarbetarna att ha paverkan i vad utbildningarna bestar
av. Inom kommunen finns dock forum dar medarbetare kan lyfta omraden dar de kanner
att de vill utvecklas inom, det kan goras pa exempelvis arbetsplatstraffar eller liknande,
vilket kan ses som ett sétt att utvardera kompetensbehovet. Pa arbetsplatstraffarna
beskrivs att det finns en staende punkt for vad for kompetens som det finns behov av.
En intervjuperson ndmner att det vid medarbetarsamtal utvérderas vilken kompetens
som finns i organisationen och just da inom den férvaltningen dar medarbetaren
samtalet galler arbetar, samt att det diskuteras var organisationen potentiellt sett &r
sarbar pa grund av den bristande kompetensen, vilket likval kan liknas vid ovan namnda
teori.

Fran de transkriberade intervjuerna kan det utlasas att det finns en variation i nar det
finns mojlighet for interna utbildningar och att det till stor del beror pa hur det gar for
kommunen rent ekonomiskt och lite beroende pa vilken forvaltning det galler. Vissa
respondenter ar av uppfattningen att det finns mdjlighet for interna utbildningar relativt
ofta, samtidigt som andra upplever att det a mer séllan. En intervjuperson namner
foljande gallande interna utbildningar:
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“Men infor de hir fortbildningsdagarna kéanner jag att vi inte ha sa stort, kan vi inte sdga
till om sa@ mycket, det ar centralt det bestims.”

Trots uttalandet ovan ndmner samma intervjuperson att de inom den avdelningen har
fatt gehdr och fatt genomféra en 6nskad utbildning da de tog upp det med cheferna.

Nilsson et al. (2011) beskriver kompetens som en farskvara som maste uppdateras.
Samtliga intervjupersoner anser sig lara sig och fa ut nagot av de interna utbildningarna.
Till stor del lar de sig nya saker vid utbildningarna. Flertalet ndmner att det ibland blir
upprepning vid de interna utbildningarna, men att det inte &r ndgot som stor da det kan
vara bra med upprepning for att halla kunskapen farsk i minnet.

Kock (2010) ndmner att kompetensutveckling kan ske i form av exempelvis rekrytering,
befordran, utbildning av personal, arbetsplatstriffar, “on the job learning” och
férandring av arbetsuppgifter. En intern utbildning/ utveckling av kompetens innebdr,
sett till svaren fran intervjupersonerna, i vissa fall att man som medarbetare blir
ivagskickad pa utbildning och i andra fall mer att det kommer nagon och haller en
eftermiddagsforelasning om nagot pa plats. Beroende pa vilken forvaltning
intervjupersonen tillhor beskrivs den interna utbildningen ske mer eller mindre ofta och
vara mer eller mindre omfattande. Ellstrom (2010) menar att det finns
kompetensutveckling som sker i sig sjalv eller kopplat samman i olika system. |
kommunen beskrivs det finnas bade punktinsatser som haller sig till ett tillfalle och mer
langtgaende utbildningar som stracker sig éver en langre period. De som tillhér samma
forvaltning och omrade beskrivs i flertalet fall ha en liknande typ av intern utbildning
som skiljer sig till stor del forvaltningarna emellan. Vissa intervjupersoner uttrycker att
de onskar fler interna utbildningar. En intervjuperson namner exempelvis foljande
géllande interna utbildningar:

“Ja, annars sé ja ibland kommer det utbildningar, men det ar inte sd ofta, inte om man
jamfor med region X, ja ddr kom inbjudningar hela tiden.”

Filstad (2012) beskriver att larande finns som formellt och informellt. Det formella
larandet liknas vid klassrumsundervisning och det informella kan exempelvis vara
oavsiktligt som en biprodukt av nagot annat eller avsiktligt pa sa satt att det finns stort
utrymme for utveckling i det dagliga arbetet. Samtliga intervjupersoner anser att
kommunen framjar larande pa ett eller annat sétt. Exempel pa sétt som det framjas &r via
de interna utbildningarna, genom att fa mojligheten att auskultera hos nagon eller att
nagra inom en avdelning gar igenom vad nagon som varit ivag pa utbildning lart sig.

Kock (2010) ser kompetensutvecklingen inom en organisation som en process som bor
syfta till att integrera organisationslarande och individens larande. Vidare menar Kock
pa att tid till utveckling, ett stottande ledarskap, delaktighet och utvérdering ar nyckeln
till att utvecklingsinsatsen ger ett gott resultat, samt att det ger en moéjlighet for
organisationen att vara forberedd for kommande kompetensutvecklingsinsatser. Det
lyfts som ett problem att flertalet intervjupersoner inom kommunen att man ofta ar
begransad till att dka pa en utbildning ensam och att det hade varit givande att ha med
sig kollegor for utrymme att diskutera det som lars ut. En av intervjupersonerna ndmner
féljande kring interna utbildningar som finns i dagsléget:
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“Men jag kinner s att det blir inte alltid sa bra att bara en person, antingen det ar jag
eller nagon annan gar pa en utbildning for det ar battre nar alla gar tillsammans och kan
ta del av samma erfarenheter samtidigt for att kunna nd ut med det pé bésta satt.”

Det beskrivs att det ar svart att fa ut den kunskap som man har lart sig till sina kollegor,
bade i en aspekt om tid, da det inte finns tillrackligt med tid att avsatta for detta utan att
det dagliga arbetet blir lidande. Samt att det kan vara svart att fora éver det man lart sig
sa man inte haft mojlighet att diskutera och utvardera med nagon annan och att kunskap
da faller mellan stolarna.

En av intervjupersonerna som besitter en chefsposition namner att nagot som behdver
arbetas med inom kommunen &r bade de interna utbildningarna samt arbetet kring
kompetensbehovsanalyser. Hen namner att det & ndgot som har forbéattrats inom vissa
forvaltningar, men att det finns mycket utrymme for forbattring inom det omradet.

4.2 Attrahera personal

Wikstrom & Martin (2012) beskriver att det ar viktigt for en kandidat att kdnna att hen
kan identifiera sig med organisationen for att finna organisationen attraktiv.
Intervjupersonen fick fritt beskriva en attraktiv arbetsplats ur deras perspektiv, foljande
faktorer togs upp: att ha mojlighet att utvecklas, fa ansvar, ha roligt, kollegor man trivs
med, bra chef, arbetsklimatet, arbetsvilliga kollegor, stabilitet i arbetsgruppen, stabil och
tydlig ledning, hogt i tak, frihet under ansvar, flexibla arbetstider. Nedan féljer ett citat
fran en av intervjupersonerna gallande vad som &r en attraktiv arbetsplats:

“Att fa utvecklas. Att fa ansvar. Att ha roligt, att ha kollegor som man trivs med. En bra
chef sdklart, som man kéanner ocksa ar en kollega som man kan bolla med fram och
tillbaks, oavsett 1 alla vader.”

Nilsson et al. (2011) menar pa att olika faktorer har olika betydelse beroende pa vem
individen &r, en faktor kan vara valdigt viktig for en individ och oviktig for en annan.
En intervjuperson namnde exempelvis att 16nen var viktig da de fritt fick utveckla vad
en attraktiv arbetsplats var for dem. Vidare menar Nilsson et al. (2011) att faktorer kan
ha olika betydelse pa nar i processen det gallen. Tidigt i processen har det visat sig att
mojligheter att utvecklas och formaner ar extra viktiga. De formaner som kommunen
anvander sig av ar friskvardsersattning, flexibla arbetstider, bra majligheter vid
foraldraledighet, finns goda majligheter att anpassa sin arbetstid efter fritiden, alltsa att
det gar att kombinera fritid och arbetsliv.

Utover formaner beskriver intervjupersonen i chefsposition att de i dagslaget jobbar
med att utveckla ledarskapet under en tidsperiod av fyra ar, vilket ar en strategi for
kommunen att bli en attraktiv arbetsgivare. Malet ar att medarbetare ska bli mer
delaktiga och intresserade. Chefer ska genom ledarskap bidra till ett stérre intresse och
delaktighet hos medarbetare. Kommunen beskrivs ha ett antal egenskaper som gér den
till en attraktiv arbetsplats, sdsom laget rent geografiskt, att det finns goda
pendlingsmojligheter.
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En faktor som skapar svarigheter i att attrahera personal for kommunen ar I6nen, i
dagslaget ar det en generell rotation inom skolans vérld i hela Sverige vilket gor att folk
byter fran ett stalle till ett annat for att hoja sin 16n. Inom socialtjansten har det varit
mycket konsulter, da det har varit svart att rekrytera till vissa avdelningar da folk lite
flyr socialtjansten da yrkesrollen har lite daligt rykte. Bland sjukskoterskor har det varit
ett manfall, som delvis beskrivs har berott pa att det varit en omorganisation som inte
har varit omtyckt av alla. Att omorganisationen inte varit sa omtyckt beskrivs delvis
bero pa att det inte funnits ett tydligt ledarskap. En intervjuperson tror att det inte ar sa
manga som kanner till kommunen och anser att de skulle behdva promota kommunen
mer.

Lindelow (2008) menar pa att om en organisation ska kunna lyckas med sin
marknadsforing och saledes attrahera medarbetare kravs det att organisationen vet var
marknadsforingen ar som mest effektiv for att na den sokta malgruppen. En
intervjuperson med chefsposition medger att det har varit svart med inflode till vissa
tjanster, exempelvis inom skolans varld och socialtjansten, da marknaden generellt &r sa
i dagsléget.

En intervjuperson med chefsposition berattar att kommunen inte kan matcha den privata
marknadens l6ner, men att de ligger bra till statistiskt sett. Lénerna ligger valdigt lika
for kvinnor och man med samma yrke. En av intervjupersonerna ska ga i pension om
cirka ett ar och berattar att hen hade fatt som tips av facket att hen skulle byta
arbetsplats sista aret, for att fa upp l6nen nagra tusen och ha nytta av det senare.
Angaende detta sa intervjupersonen féljande:

“Daér tycker jag det &r fel, det har blivit helt tokigt, helt tokigt, det ar inte bara skolan,
det dr sjukskoterskor och alla ju. Det &r samma tendens dverallt.”

Samma intervjuperson namner en onskan om att man skulle kunna ta upp pa
arbetsplatstraffar nar en person ska sluta pa en viss arbetsplats. Om den anstallde
exempelvis soker sig narmre dar den bor, sd kan man gora en intern rekrytering, fran en
skola till en annan eller liknande.

| 6vrigt menar intervjupersonerna generellt pa att 16nen inom kommunen ligger ratt bra
jamfort med nérliggande kommuner och att de anser sig ha en bra 16n.

4.3 Behalla personal

Parment & Dyhre (2009) menar att yngre generationer ar mindre lojala gentemot sin
arbetsgivare idag, till skillnad fran tidigare generationer som har stannat inom en
organisation i ett eller flera decennier tidigare. Med att vara mindre lojal menas att de
tenderar att byta arbetsplats oftare an forr. Kumar (2012) menar pa att vara lojal handlar
om mer an att inneha ett arbete, det handlar ocksa om att man vill ha arbetet.
Personalomséattningen inom kommunen upplevs valdigt olika beroende pa vilken
forvaltning de arbetar inom. De intervjupersoner som tillhdr socialférvaltningen anser
generellt att personalomsattningen har varit h6g den senaste perioden och att det har
varit mycket skiftningar i vilka som arbetar inom vissa avdelningar. En av
intervjupersonerna sager foljande angaende en viss avdelning inom kommunen:
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“En period var det inte ens 10nt att lara sig vad folk hette, det kdnns ju lite hemskt
liksom, ja det har &r din nya kollega. Hej hej, jag kommer inte minnas vad du heter och
du slutar anda om 3 manader liksom.”

Inom att varda och utveckla sin personal namner Ulfsdotter (2013) vikten av att ha
insyn i hur medarbetarna mar och handlar i olika situationer. Wikstrom & Martin (2012)
menar pa att bristande kommunikation, brister i medarbetarsamtal, en dalig relation
mellan medarbetare och chef kan bidra till ett bristande engagemang och motivation hos
medarbetaren. Bada de tva intervjupersonerna som arbetar inom socialforvaltningen tror
att den hoga personalomséttningen beror pa bristande i tydlighet gallande ledning och
bristande struktur. En faktor till den hdga personalomsattningen som namns ar
I6nefragan. | dvrigt beskriver en av intervjupersonerna att det varit en omorganisation
inom hens omrade och att det har varit en bidragande faktor till att folk slutat. Dar har
det funnits en hel del som bérjat och slutat snabbt darefter, vilken hen tror beror pa att
det inte ar sa stabilt dar i nulaget. Déar har chefen forsokt utreda vad som gor att
personalen slutar och har fatt viss insyn i det, men dar finns fortfarande en del
fragetecken kring vad det ar som gor att personal viljer att sluta. Intervjupersonen
namner dessutom att hen tror att personalen som véljer att sluta inte vill beratta allt for
chefen och att det darfor finns en del fragetecken dar.

For de som arbetar inom skolans vérld finns en kénsla att det ar hog personalomséttning
i hela Sverige i dagslaget, men inte specifikt pa intervjupersonernas arbetsplatser. En av
intervjupersonerna som jobbar inom utbildning och kulturférvaltningen har en
upplevelse av att det & manga som sjukskriver sig, vilken hen tror beror pa bristande
trivsel pa arbetsplatsen. Géllande de som viljer att byta arbetsplats inom skolans varld
tror de tre intervjupersonerna att det beror pa att den anstallde vill fa upp I6nen
alternativt att de inte trivs pa arbetsplatsen.

En intervjuperson menar pa vikten av att ta tag i problem och missndjen med en gang sa
att de inte ligger och gror och blir storre an vad de var fran borjan. Hen anser att detta
framforallt &r nagot som hammar motivationen pa arbetsplatsen och det ar nagot som
hen anser att kommunen kan bli battre pa. Att visa pa en tydlighet och transparens i hur
man hanterar missndjen och problem inom organisationen.

4.4 Employer branding

Bilden av hur arbetet med employer branding och marknadsforing gar till inom
kommunen skiljer sig mycket mellan intervjupersonerna. En av intervjupersonerna som
besitter en chefsposition menar pa att kommunen inte arbetar med att marknadsfora sig
sjalv da kommunen inte ska marknadsfora sig som nagot som den kanske inte uppfyller
i slutdndan. Nilsson et al. (2011) menar pa att employer branding ar ett satt for
organisationen att placera sig som en stkandes forstahandsval genom att exempelvis
erbjuda en viss 16n, ha flexibla arbetstider eller erbjuda goda mdjligheter att utvecklas.
Det beskrivs i den intervjun som namnts ovan att malet ar att locka arbetssokande
genom att kommunen har ett gott rykte och att medarbetare trivs med att arbeta inom
kommunen. Samma person ndmner att den kanal kommunen marknadsfor sig via &r
offentliga jobb, vilket &r en portal dar alla jobb inom offentlig sektor l&ggs ut.
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Estrada (2015) beskriver coopetition som att konkurrenter samarbetar med varandra for
att na ett mervarde, med risken for att organisationen delar information med varandra
som inte ar tankt att den ska delas. Det ndmns i en av intervjuerna att kommunen har
gjort projekt ihop med andra kommuner, som exempelvis en reklamfilm, da syftet med
kampanjen ar att fa folk att soka sig till jobb inom offentlig sektor och inte att just
marknadsftra en viss kommun.

Ulfsdotter (2013) beskriver employer branding som ett sétt att stdrka en organisations
varumarke. Resterande medarbetare har lite olika bild av arbetet med just employer
branding och marknadsféring. Forum som ndmns dar kommunen marknadsfor sig &r
exempelvis da det dyker upp annonser for lediga jobb, samverkansforum med andra
kommuner eller liknande. Generellt sett anser sig intervjupersonerna ha bristande insyn
i hur detta arbete gar till. Dyhre och Parment (2009) menar pa att personalavdelningen
har en god insyn i de anstallda och deras situation vilket gor att den goér sig lamplig att
ha en bidragande roll i skapandet av organisationens profil som arbetsgivare.

De intervjupersoner som jobbar inom utbildnings- och kulturforvaltningen beskriver att
det sker en del marknadsforing av deras arbetsplats i sig. Exempelvis da en skola eller
forskola har en monter pa en massa. En intervjuperson namnde att skolan hen arbetar pa
har haft en del franvaljare som valjer andra skolor och att de da har borjat arbeta med en
strategi for att marknadsfora kommunen och skolan och att elever saledes valjer den
skolan istallet for en annan kommunal skola eller en friskola. En annan intervjuperson
namner att det ska tillkomma en person som ska representera deras skola och vara
ansiktet utdt i olika sammanhang, pa exempelvis massor eller liknande.
Intervjupersonen berattar vidare att detta ar nagot nytt som inte funnits innan och som
inte ar helt klart &n sa lange hur det ska ga till.
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5 Diskussion

Nedan foljer ett diskussionsavsnitt dar jag aterkopplar till mina fragestallningar och
syftet. Har diskuteras kommunens arbete i dagsldget och en diskussion fors kring
potentiella utvecklingsmojligheter. Vidare ges forslag pa vad for vidare forskning som
kan foras inom amnet baserat pa de fragor som dykt upp under studiens gang.

Syftet med uppsatsen har varit att beskriva och analysera hur kommunen arbetar med
kompetensforsorjning i form av att attrahera, behalla och utveckla personal samt att
finna potentiella utvecklingsmojligheter fér ndmnda personal.

Foljande fragestallningar har jag anvant mig av for att besvara syftet:

Vilka strategier for kompetensforsorjning arbetar den undersékta kommunen med?
Hur arbetar kommunen med att vara en attraktiv arbetsgivare?

Hur arbetar kommunen med att behalla befintlig personal?

Hur konkurrerar kommunen mot andra kommuner och mot den privata marknaden?

5.1 Vilka strategier for kompetensforsorjning arbetar den
undersdkta kommunen med?

5.1.1 Struktur for kompetensforsorjning

Kommunen arbetar med kompetensforsorjning pa flera olika satt, genom rekrytering,
interna utbildningar, arbetsplatstraffar och liknande. Kommunen &r decentraliserad,
vilket leder till att kompetensforsorjningen sker pa olika sétt inom olika forvaltningar
och avdelningar. Generellt satt ar det cheferna som styr dver vad som ska laras ut pa
exempelvis utbildningsdagarna. Nagot som tas upp av intervjupersoner ar att det inte
alltid finns mojlighet att paverka utbildningsinnehall, trots att det finns ett forum i form
av arbetsplatstraffar dar fragan utvarderas. Om vi atergar till Anttilas (1999) fem fragor
for kompetensforsorjning:

1. Vilka forandringar star vi infor?
2. Vilken kompetens behdver vi och hur uppnar vi den?
3. Vilken kompetens har vi idag?

4. Hur ska vi skaffa/utveckla den kompetens vi saknar och stravar efter?
5. Ar vi pd rétt vag?
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Fran ovan fragor tycker jag att det kan utlasas att kommunen arbetar liknande pa flera
punkter, exempelvis pa arbetsplatstraffar dar det finns majlighet att utvéardera
kompetens. D& kommunen ar decentraliserad och ansvaret gallande
kompetensforsorjning ligger pa chefen inom respektive forvaltning eller avdelning finns
dar inget generellt sétt for hur hela kommunen arbetar, det varierar mellan avdelningar
och forvaltningar. For att fa en mer tydlighet i hur kommunen arbetar samt for att gora
medarbetare delaktiga i hur arbetet gar till ser jag en viss poang i att ha en tydligare
struktur for hur arbetet med kompetensférsorjning gar till, vilket bor implementeras hos
samtliga medarbetare. D& kommunen &r en bred organisation med flera forvaltningar
som inte alltid har ett samspel forstar jag problematiken i att ha ett arbetssatt som ska
appliceras for samtliga inom kommunen. Dérav ser jag en mening i att arbeta utefter
vad som passar inom just en viss forvaltning eller avdelning, men det bor anda
implementeras hos medarbetare sa att dessa kanner delaktighet och en mojlighet att
paverka hur forsorjningen av kompetens gar till.

Fraga 5 av Anttilas (1999) fem fragor for kompetensforsorjning lyder: Ar vi pa ratt vag?
Fran intervjuerna har det gatt att utlasa ett visst sétt att utvardera vilken kompetens som
soks, men dar har inte funnits ndgot forum for att utvardera hur en utbildning har
uppfattats tillsammans med kollegor och chefer. Detta ar ocksa nagot som papekas av
ett par av intervjupersonerna, att det efterfragas tid och utrymme for att exempelvis
utvéardera en intern utbildning med kollegor. For att uppna ett satt for att ta reda pa
huruvida kommunen ar pa ratt vag med de utbildningar och olika insatser for ny
kompetens som finns, anser jag att det finns ett behov av att ge mer tid och utrymme att
lata medarbetare uttrycka vad de tror gynnar dem i situationen. I slutdndan ar det chefen
som ska fatta beslut, men en storre delaktighet infor besluten tror jag kan leda till en
storre tillfredsstéllelse for medarbetare och saledes motivation.

5.1.2 Vidareutveckling i kommunen

Som namnts ovan arbetar kommunen med vidareutveckling av sina medarbetare pa flera
olika satt. Det som framst belyses under intervjuerna ar interna utbildningar av olika
karaktdr. En del av de interna utbildningarna som tas upp av flertalet intervjupersoner
innebéar att medarbetarna framst blir ivagskickade individuellt pa olika utbildningar och
att det 6nskas att fa dka ihop med andra fran arbetsplatsen. Likt Kock (2010) namner
angaende kompetensutveckling: att det bor syfta till att integrera organisationslarande
och individens l&rande, att det inte bor separeras, anser jag att det hade varit klokt att se
over huruvida kommunen kan skapa utrymme for medarbetare att dka ivag pa
utveckling tillsammans. Precis som de sjalva beskriver i intervjun tror jag att man lar sig
mer om man &r flera som deltar i en utbildning tillsammans, bade for att man kan
diskutera under utbildningen, men ocksa efter utbildningen. Personen som blir utbildad
har inte samma press att sjalv vidarebefordra all information som inférskaffats under
utbildningen, utan kan tillsammans med kollegor diskutera och genom det potentiellt
satt uppna ett mervarde.

Likt en av intervjupersonerna som besitter en chefsposition beskriver, tror jag att det ar
nodvandigt att utveckla fler forum for att utfora kompetensbehovsanalyser samt att se
over de interna utbildningarna generellt sett i kommunen.
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5.2 Hur arbetar kommunen med att vara en attraktiv

arbetsgivare?

Generellt sett jobbar kommunen framst med marknadsforing och employer branding pa
sa satt att de vill skapa ett bra rykte och darigenom fa in ansokningar till de utlysta
jobben. Uppfattningen av hur marknadsforing gar till inom kommunen ar valdigt spridd,
da vissa intervjupersoner jobbar pa exempelvis skolor vilka marknadsfor sig sjalva ut
mot elever. Vad jag kan utlésa i svaren &r att det inte finns ett utarbetat sétt for att
profilera kommunen. Just att marknadsféra en kommun, som just ar inom offentlig
sektor kan jag forsta att det ses som problematiskt ifall det skulle visa sig sa att laget
inte 6verensstammer med marknadsféringen. Om vi ser till employer branding som att
stdrka kommunens varumarke (Ulfsdotter, 2013) tror jag att det finns strategier som kan
vara nyttiga att anvanda for kommunen. Da rekrytering av nya medarbetare till stor del
sker ute pa respektive forvaltning, blir det svart for de som arbetar pa
personalavdelningen att ha insyn i varje medarbetare. Jag tror dock att
personalavdelningen tillsammans med chefer ute pa respektive forvaltning kan anvanda
sig av employer branding for att skapa ett starkt varumérke och genom det lyckas
rekrytera “ritt” medarbetare och dadrigenom sénka rekryteringskostnader (Ulfsdotter,
2013). Genom att skapa en viss profil for kommunen av de attraktiva egenskaper som
den har, exempelvis att kommunen ligger bra geografiskt sett eller genom att
marknadsfora de formaner som man som anstalld far i kommunen, finns det méjlighet
att na ut till fler arbetssdkande och darigenom potentiellt satt na ut till ratt malgrupp.

Lindeléw (2008) né&mner vikten av att annonsera och marknadsfora sig dar réatt
malgrupp finns. Den kanal som kommunen lagger ut annonser och saledes marknadsfor
sig sjalv pa ar via offentliga jobb, vilket kan ses som ett bra forum for att na ratt
malgrupp da det &r ett utarbetat forum for kandidater som soker sig till jobb inom
offentlig sektor. Nagot som ar problematiskt i dagslaget, som flertalet intervjupersoner
namner, ar att det dr svart att fa sokande inom vissa forvaltningar. Om kommunen da
skulle marknadsfora sig igenom annonserna dar anser jag att det kan bredda for
ytterligare sdkande till tjansterna kommunen annonserar ut.

5.3 Hur arbetar kommunen med att behalla befintlig

personal?

Under en av intervjuerna tas det upp en 6nskan att kommunen arbetar tydligare med
intern rekrytering, exempelvis om en person vill byta arbetsplats pd grund av
geografiskt lage eller liknande. Har skulle det kunna finnas ytterligare en strategi till att
behalla medarbetare som kan vara nyttig for kommunen att ta till vara pa. Da detta
onskemalet endast kom frdn en person, pad en viss arbetsplats har jag inte insyn i
huruvida detta arbetas med i dvrigt, men dér kan finnas rum for utveckling.

Ulfsdotter (2013) namner vikten av att ha insyn i hur personalen mar och handlar i olika
situationer. Inom socialférvaltningen dar intervjupersonerna beskrev att det har varit ett
ihallande bortfall av personal en tid nu funderar jag kring hur utvarderingen av
anledningen till att folk slutar gar till. En intervjuperson beskrev att hens chef har
forsokt att utvardera vad det ar som gor att personal valjer att sluta, men att det
fortfarande inte &r helt klart varfor det sker. Flera av intervjupersonerna som arbetar
inom socialforvaltningen tror att bortfallet kan bero pa otydlig ledning och brist i
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struktur. Likt det Wikstrom & Martin (2012) namner angaende att medarbetares
motivation och engagemang kan brista om de har en dalig relation med sin chef, om det
finns brister i medarbetarsamtal, brister i kommunikation eller liknande tror jag att det
skulle kunna vara en faktor till att medarbetare véljer att sluta. Precis som
intervjupersonerna beskriver att kommunen arbetar med, anser jag att det krévs en
tydligare ledning och struktur. For att komma till bukt kring varfér bortfallet av
personal sker behdvs det en grundligare undersdkning kring varfoér det hander. Det tror
jag kan ske genom grundligare diskussion med medarbetarna som &r kvar samt att ge
personen som slutar ett anonymt sétt att utvardera vad som gjorde att den slutar. En av
intervjupersonerna ndmner namligen att hen tror att de som slutar inte éppnar upp sig
och berattar allt for chefen, darav tror jag att ett anonymt forum for att utvardera hade
varit ett alternativ, da kanske i form av en enkit.

5.4 Hur konkurrerar kommunen mot andra kommuner och
mot den privata marknaden?

5.4.1 Konkurrenskraftighet

Ett faktum kvarstar och det ar att kommunen inte kan konkurrera med den privata
marknaden nar det kommer till I6ner. Nagot som namns och som jag tror kan vara av
stor vikt for manga arbetssokande ar att det finns goda mojligheter att kombinera sitt
privatliv med jobbet om man arbetar inom kommunen. Det &r nagot som har visat sig ha
varit viktigt for yngre manniskor, da ungdomar tycker att det ar viktigt att det ska ga att
ha en balans mellan arbete och fritid (Nilsson et al, 2011). For att locka och behalla den
yngre generationen, som Parment & Dyhre (2009) menar & mindre lojala mot sin
arbetsgivare i dagslaget, anser jag att kommunen bor trycka pa just det som ar viktigt
for dem och i detta fallet da att flexibiliteten som finns i arbetet gor det enkelt att ha en
balans i arbete och fritid.

5.4.2 Coopetition

Da det ur intervjuerna framkommer att det &r svart i Sverige i dagslaget att rekrytera
inom vissa yrkeskategorier kan det finnas en podng i att samarbeta med konkurrenter for
att na ett mervarde, vilket benamns som coopetition (Estrada, 2015). Detta ar nagot som
en intervjuperson beskriver att de har gjort till viss del. Sa som laget ser ut kan det vara
en strategi som kan vara vard att testa i storre utstrackning for att fa fler sokande.
Formodligen skulle det vara enklast for flera olika kommuner att samarbeta, da dar finns
ett gemensamt arbetssatt. Precis som det framkommer ur intervjuerna kan jag tanka mig
att det finns en del anstdllda som byter arbetsplats av den anledningen att de ska flytta
eller pa grund av att de vill arbeta narmre dér de bor, dar kan det finnas majlighet att
samarbeta och ha ett utbyte i kandidater for tjanster dit man soker kandidater. Vidare
anser jag att man borde ga ihop med narliggande kommuner for att tillsammans utarbeta
strategier fOr att attrahera fler medarbetare, ta hjalp av varandra och utbyta erfarenheter
och da ha majlighet att skapa ett mervarde, en synergi.
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5.4.3 Talent management

En del i talent management som beskrivs av Lewis Heckman &r en kartlaggning av de
interna anstallda for att mojliggora interna karridrvagar for de anstéllda (Collings &
Mellahi. 2009). Inom kommunen skulle det kunna vara ett alternativ att utforska for att
minska risken att forlora medarbetare till andra kommuner eller andra arbetsplatser.

Collings & Mellahi (2009) beskriver ocksa att en del av talent management innebér att
skapa talangpooler inom en organisation. Talangpooler syftar till att ta till vara pa
talanger inom foretaget och skapa ett natverk for dessa talanger. Det tror jag skulle
kunna vara en strategi for att ta tillvara pa och behalla medarbetare inom foretaget.

5.5 Slutsats

Kommunen arbetar pa manga satt pa ett strategiskt satt med kompetensforsorjning i
nuldget som finns beskrivet ovan. Bade i att attrahera, utveckla och behalla personal
finns det utarbetade strategier, med en del utvecklingspotential. Dar det brister ar framst
i struktur och tydlighet i ledning. Géallande att attrahera och behalla personal finns dar
mojlighet att ha ett tydligare och mer utarbetat varumarke, som kan bidra till att
kommunen ses som mer attraktiv.

5.6 Vidare forskning

Efter att ha genomfort studien kring arbete med kompetensforsorjning i den undersodkta
studien har det uppkommit ett antal fler fragor samt olika riktningar som skulle vara
intressanta att utforska vid vidare forskning i amnet.

Framst skulle det vara intressant att géra en mer omfattande studie kring vad det & som
gor att kandidater valjer att soka sig till arbeten inom kommunen, vad som gor att
medarbetare véljer att stanna och om det hade varit mojligt hade det varit intressant att
traffa manniskor som valt att sluta och undersoka vad anledningen har varit till att de
slutat och sokt sig till annat. For att gora en mer omfattande studie hade det kréavt tid for
att intervjua fler inom kommunen for att fa en bredare bild generellt for hur det faktiskt
ser ut. | ett scenario av att bredda studien d&n mer hade det varit mycket intressant att
genomfora intervjuer pa flera olika kommuner for att se om det skiljer sig alternativt om
det ser likadant ut. Da hade det varit en idé att genomfora en mixed method studie och
skicka ut enkaéter till samtliga som arbetar inom kommunen.
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Bilagor

Bilaga 1.

Intervjuguide - chef
Presentation av syftet med studien, information om intervjun samt etiska aspekter

Syftet med studien &r att beskriva och analysera hur en kommun i Skane arbetar med
kompetensforsorjning, exempelvis i form av att attrahera och behalla personal.
Information ges om att intervjun kommer att spelas in och intervjupersonen har rétt att
avbryta sin medverkan under intervjun om hen vill det. Informerar om att studien
kommer att vara konfidentiell och att materialet fran intervjun enbart anvands for att
skriva kandidatuppsatsen. Intervjun berdknas ta ca 45 minuter.

Bakgrund

Kan du inleda med att kort beratta om din utbildningsbakgrund och ditt arbete inom
kommunen? Vad har du for roll? Vad &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Hur lange har du jobbat inom kommunen? Hur l&nge har du haft din nuvarande

Hur manga &r ni som arbetar inom avdelningen dar du arbetar?

Attrahera personal

Hur ser ert arbete ut for att vara en attraktiv arbetsgivare och for att attrahera nya
medarbetare?

Anvander ni er av nagon form av férmaner?

Hur ser ni pa loneskillnader mellan privat och offentlig arbetsmarknad? Hur arbetar ni
for att konkurrera mot den privata marknaden, exempelvis i form av léner?

Hur arbetar ni med employer branding och marknadsféring av arbetsplatsen?

Om vi blickar framat, hur tror du att det ser ut for er del gallande att attrahera ny
personal? Ser du ndgra mojliga hinder eller svarigheter? Spetskompetenser?

« Om saar fallet, ser du att man pa nagot satt skulle man kunna forebygga dessa
svarigheter? Har ni nagon befintlig strategi for det?



Behalla personal
Hur ser er personalomsattning ut?
« Har den forandrats de senaste aren? Pa vilket satt?

Upplever du att det ar hogre personalomsattning i nadgon av forvaltningarna? Vad tror
du det beror pa?

« Om saar fallet, har ni ndgon strategi for att beméta den personalomséttningen?

Hur ser &ldersskillnaden ut inom kommunen? Varierar det i aldrar mellan olika
verksamheter/ enheter?

For att aterga till befintlig personal, ser du nagra problem/ svarigheter i att behalla den
personal kommunen har? Vad skulle de svarigheterna kunna vara?

Har ni nagra strategier for att behalla nuvarande medarbetare?

Kompetensférsorjning

Vad betyder begreppet kompetens for dig? (Min definition: att ha kunskap och
nodvandiga egenskaper, forhallningssatt och varderingar for att kunna tillampa denna
kunskap. (Filstad))

Vad betyder begreppet kompetensforsorjning for dig? (Min definition: Beteckning for
process som syftar till att tillgodose organisationen med ratt kompetens vid ratt
tidpunkt. (Nilsson et al.))

Hur upplever du att den allméanna synen pa kompetensférsorjning ser ut i kommunen?
Finns det en samstammig bild av hur arbetet med kompetensforsérjning ska ga till eller
skiljer den sig?

Hur arbetar ni med kompetensforsorjning inom organisationen?

Finns det mal for kommunens arbete med kompetensforsorjning? Vad &ar dessa mal?
Vem eller vilka ansvarar for att uppna dessa mal?

Har ni interna utbildningar/ kompetensutvecklingsdagar?

Arbetar ni kontinuerligt med nagon form av kompetensbehovsanalys? Kan du beskriva
det arbetet?

Anser du att det finns tillrdckligt utrymme for att arbeta med kompetensforsorjning, i
form av exempelvis resurser och tid?

« Finns det nagon form av kompetensforsorjning som du ser skulle behovas/ som i
dagslaget saknas?



Anvéander ni er av nagra pedagogiska teorier eller nagon speciell modell for
kompetensforsorjning i ert dagliga arbete? Vilka i sa fall?

Hur forsoker ni framja larande inom kommunen? (D4 syftar jag till bade informellt och
formellt larande)

Ar det ndgonting annat som du skulle vilja lagga till eller utveckla?



Bilaga 2.

Intervjuguide - medarbetare

Presentation av syftet med studien, information om intervjun samt etiska aspekter

Syftet med studien ar att beskriva och analysera hur en kommun i Skane arbetar med
kompetensforsorjning, i form av att attrahera och behalla personal. Information ges om
att intervjun kommer att spelas in och intervjupersonen har ratt att avbryta sin
medverkan under intervjun om hen vill det. Informerar om att studien kommer att vara
konfidentiell och att materialet fran intervjun enbart anvands for att skriva
kandidatuppsatsen. Intervjun berdknas ta ca 45 minuter.

Bakgrund

Kan du inleda med att kort berdtta om din utbildningsbakgrund och ditt arbete inom
kommunen? Vad har du for roll? Vad &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Hur lange har du jobbat inom kommunen? Hur lange har du haft din nuvarande tjanst?
Hur manga &r ni som arbetar inom avdelningen dar du arbetar?

Kompetensforsorjning

Vad betyder begreppet kompetens for dig? (Min definition: att ha kunskap och
nodvandiga egenskaper, forhallningssatt och varderingar for att kunna tillampa denna
kunskap. (Filstad))

Vad betyder begreppet kompetensforsorjning for dig? (Min definition: Beteckning for
process som syftar till att tillgodose organisationen med ratt kompetens vid ratt
tidpunkt. (Nilsson et al.))

Hur upplever du att den allmanna synen pa kompetensforsorjning ser ut i kommunen?
Finns det en samstammig bild av hur arbetet med kompetensforsorjning ska ga till eller
skiljer den sig?

Hur arbetar ni med kompetensforsorjning inom organisationen?

Har ni interna utbildningar/ kompetensutvecklingsdagar? Anser du att de ar givande och
att du lar dig under dessa?

Arbetar ni pa nagot satt med att utvardera vilken kompetens som saknas/ 6nskas inom
kommunen? Pa vilket sétt gors det arbetet?

Tycker du att kommunen framjar larande? Om ja, pa vilket satt gér den det?

Attrahera personal
Vad ké&nner du till om kommunens arbete med employer branding/ marknadsféring?
Vad ar en attraktiv arbetsplats for dig? Vilka faktorer & mest viktiga?



Ser du nagon svarighet i att attrahera personal inom ditt omrade? Vad tror du att det
beror pa?

Som jobbsOkande, var l16nen en viktig faktor for dig eller finns det andra faktorer som ar
mer/ lika viktiga?

Kanner du till om Iénen skiljer sig inom din profession i andra kommuner eller pa den
privata marknaden?

Behalla personal

Hur upplever du personalomsattningen? Hur ser personalomsattningen ut inom din
profession?

Upplever du att den har dndrats? Har den andrats de senaste aren? Pa vilket satt?

Ser du nagra svarigheter i att behalla befintlig personal inom ditt omrade? Vad tror du
det beror pa?

Hur tror du att man skulle kunna undvika bortfall av befintlig personal? Kénner du till
om det ar nagot som kommunen arbetar aktivt med?

Hur ser aldersspannet ut inom avdelningen dér du arbetar?

- Om stort spann: Hur anser du att kompetensforsdrjningen mellan unga och
aldre fungerar? Finns dar nagra svarigheter i kommunikation mellan de som arbetat
lange och de som nyss borjat? Hur skulle den kommunikationen kunna forbattras?

Ar det ndgonting annat som du skulle vilja lagga till eller utveckla?
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