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Bakgrund

For att behalla och attrahera kompetent arbetskraft maste kommuner och andra
arbetsgivare tanka om och tanka nytt. Tillgangen till arbetskraft &r en central
komponent nar det galler tillvaxt och alla & medvetna om den demografiska
utvecklingen. Kommunchefsgruppen tillsammans med férbundschefen har diskuterat
atgarder for att gemensamt arbeta med fragan i Dalsland och kommit fram till en
strategi. Initialt och under forstudien anvandes Jan Elofsson Public Resources AB
som processledare

En workshop pa temat "attraktiv arbetsplats” genomfordes for Dalslands kommun-
och personalchefer pa uppdrag av Kommunalférbundet och kommuncheferna. Syftet
med detta var att hitta en gemensam uppfattning om vad begreppet star for samt att
gbra en beddomning av intresset av att ga vidare for att jobba aktivt med begreppet.

Ovningarna genomférdes under tva till tre timmar pa bade individniva och via
grupparbeten. Detta for att fa bredd i "téanket”. Processen i sig var mycket viktig, da
grupperna bestod och planerades besta av deltagare fran "alla kommuner i
Dalsland”.

Viktigt fundament for framtida projekt var Dalslandsperspektivet med utgangspunkt
fran visionen att Dalslanningen ar driftig och sjalv skapar forutsattningarna for sin
egen och Dalslands utveckling. Aven Fyrbodalsperspektivet ansags viktigt. Dalsland
ar ur ett utvecklingsperspektiv med offentliga sektorn en del av Fyrbodal. Vart
arbetssatt med ett ev projekt kan/skall komma andra till del. Kommuner och regioner
"brottas” med fragan. Samverkan éver kommungranserna bade avseende behovet av
rekrytering men ocksa att metodutveckla ansags viktigt .

Under resans gang andrades rubriken till "attraktiv arbetsgivare” i stallet for "attraktiv
arbetsplats”.

Resultatet av workshopen sammanfattas i tabellen nedan:

Struktur Varumarke Kultur

En flexibel organisation Dar personalen kanner En kultur som framjar
som styrs av tydliga mal stolthet 6ver sina

och férvantningar prestationer och sin

organisation

Skapa forutsattningar for | Tjuren (styrka, kraft, En gemensam
att vara en positiv tradition) vardegrund. Det ar roligt
arbetsgivare att arbeta och véaxa.

| och med denna sammanfattning avslutades workshopen. Ett resonemang om
huruvida det kan vara bra att komplettera "var” uppfattning med de vi vill attrahera,
dvs nya medarbetare, och vad de vill ha, fordes. Fragan "vad vill nya ha?” kanske
kan stallas till olika fokusgrupper? Eller ska man fokusera pa de befintliga
medarbetarna?




Kommunalférbundet fick uppdraget att jobba vidare, och tillsammans med
konsultstod vacktes tanken pa att genomfora en forstudie pa temat attraktiv
arbetsgivare och via detta bygga ett utvecklingsprogram samt att ansoka om
tillvaxtmedel for att finansiera denna forstudie.

Tanket kring forstudien vaxte fram och detta tank férankrades bland kommun- och
personalchefer. Slutsatsen blev att jobba med befintliga medarbetare i samtliga
kommuner, och att bérja med tva olika yrkesgrupper.

Forstudien redovisas tematiskt nedan. Redovisningen foljer rubrikerna i ansokan.

Beskrivning av insatsen

Syfte och mal

Syftet ar att ta fram ett forslag pa utvecklingsprogram som fokuserar pa "Dalsland,
den attraktiva arbetsgivaren” vilket i forlangningen syftar till att behalla och utveckla
befintliga medarbetare och att attrahera nya medarbetare.

Malet ar att ta fram en metod som kan tillampas och implementeras i ett kommande
huvudprojekt.

Innehall och genomfdérande

Omvarldsanalys

Intresset for att vara en "attraktiv arbetsgivare” ar stort bland féretag och
organisationer. En anledning ar givetvis for att kunna attrahera nya medarbetare i
samband med de kommande stora pensionsavgangarna.

Tillgangen till arbetskraft ar en central komponent nar det galler tillvaxt, och alla ar
medvetna om den demografiska utmaning vi har framfor oss.

Detta galler inte minst sma och medelstora kommuner dar man redan idag, trots
okad arbetsloshet, har svart att behalla och rekrytera medarbetare.

Arbetsformedlingen och SCB har tagit fram en graf som visar brytpunkten mellan
framtida aldersavgangar och tilltradande ungdomar pa arbetsmarknaden. Bilden (se
nedan) visar att obalanser uppstar strax efter 2011.



Tilltradande ungdomar och aldersavgangar
till/fran arbetskraften perioden 2008-2020
Antal personer

130000
125000
120000

/

/

/7}

115000

110000

105000
100000
95000

(i

2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020
2009 2011 2013 A 2015 2017 2019
r

== Tilltradande ungdomar == Aldersavgangar
Kalla: Arbetsférmedlingen, SCB

@\ Arbetsformed lingen

Detta innebar att det trots hog arbetsléshet idag redan inom ett par ar kommer att
rada brist pa arbetskraft. Det kommer da att vara viktigare an nagonsin for bade
kommuner och foretag att vara attraktiva arbetsgivare.

Kairos Futures genomfoér arligen varderingsstudier hos unga. | mars 2009
presenterades en ungdomsstudie pa temat " Dromsamhallet” som omfattade 19 000
svenskar i aldern 15-19 ar. Det har ar den forsta stora studien som genomforts pa
just nittiotalister. Det visar sig att det viktigaste for de "frihetstérstande” 90-talisterna
ar ett sk "Svenssonliv”’ dar en av de viktigaste komponenterna &ar att fa ett bra jobb
och en fungerande familjesituation. Om inte familjerna fungerar ar det skolorna som
ar viktigast, och om skolan sviker sa ar det viktigt att vara medlem i en férening.

Svenskt Naringsliv har genomfort en studie (" Sokes: Attraktiva arbetsgivare”)
Studien visar att dagens unga har andra varderingar &n tidigare generationer. Fér de
unga ar det betydelsefullt att foretagen har bra personalpolicy och unga vill ha
flexibla beloningssystem och arbeta mot en tydlig vision och klara mal.

Undersokningar fran olika rekryteringsforetag visar att fram till 2015 maste kommuner
och Landsting rekrytera ca 25 000 nya chefer. Om man kopplar det till den
undersokning som tidningen Chef och fackforbundet Ledarna genomfort, som visar
att ca 60 procent av unga kan tanka sig att bli chefer, men endast 15 procent inom
offentlig sektor, sa blir det allt tydligare att kommuner maste engagera sig ytterligare
for att vara en attraktiv arbetsgivare.

Det har innebar att det i framtiden kommer att vara stor konkurrens om arbetskraften,
trots hog arbetsloshet dag. For att sakerstélla att man som arbetsgivare ar attraktiv
och saledes har mgjlighet att locka kompetent arbetskraft, s& bor man sticka ut. Vad
ska man gora for att locka de basta medarbetarna till sig? Vad premieras av den
generation som nu ar pa vag till arbetsmarknaden?



Visst kan man ha en idé om hur man vill uppfattas som arbetsgivare. Var bedémning
ar dock att det viktigaste ar att den image man vill skapa faktiskt stammer med
verkligheten. Darfor har vi valt att fokusera pa de befintliga medarbetarna.
Tillsammans med kommun- och personalchefer beslutades att jobba vidare med tva
yrkeskategorier fran samtliga medverkande kommuner. Vi valde att jobba med

vardpersonal och med personal fran teknik- och parksidan. Detta for att det av
tradition ar tva mycket mans- och kvinnodominerade "branscher”.

Kommunikationsplan for projektet

Innan forstudien startade upp sattes ett antal kommunikativa mal upp for projektet.
Det var var malsattning att medarbetarna som deltar i workshops "en attraktiv
arbetsgivare ska...

VETA

Att de kommunala arbetsgivarna i Dalsland tanker satsa pa att bli attraktiva
arbetsgivare.

Att medarbetarnas asikter, uppfattningar och tankar behovs och tas pa allvar.
Att deras deltagande kommer att gora skillnad.

KANNA

Att de ar utvalda.

Att de ar trygga under processen.

Att deras asikter och uppfattningar kommer att paverka framover.
Fortroende for processledarna.

GORA

Delta i workshops med engagemang.

Vara ambassadorer for projektet.

Ha med sig lite funderingar nar de kommer tillbaka till sina arbetsplatser.

Var bedomning ar att de kommunikativa malen uppnaddes pa genomférda
workshops.



Kartlaggning

En viktig utgangspunkt i vart arbetssatt ar det konsultativa férhallningssattet,
innebéarande att forslag till ldsningar sker i dialog och darfoér valde vi att genomféra
kartlaggningsmomentet i workshopformat med ovan namnda deltagare. Det
systemteoretiska synsattet och tankandet dar vi ser ett 6ppet och levande system
som grundforutsattningarna i en organisation avspeglades i metoden.

Kartlaggningsdelen genomfordes processinriktat i dialogform. Som tidigare namnts
sa genomfordes tva heldagar med representanter fran samtliga kommuner. En av
kommunerna valde att vid dessa workshop delta med observator for att darefter
genomfdra en workshop pd hemmaplan. Resultatet frdn denna workshop redovisas
sarskilt under rubriken kommungrupp.

Upplagget sag ut som foljer.

Introduktion, dar syfte och mal gicks igenom

Omvarldsanalys — hur tror vi att det kommer att se ut?

Medarbetarskap och ledarskap

Grupprocesser via grupparbete: vad innebar en attraktiv arbetsgivare? Hur ser det ut
idag? Hur vill vi att det ska se ut?

Grupprocesser via grupparbete: hur skulle ett utvecklingsprogram kunna se ut?

Om man ska jobba med ett s& pass vitt och allmant hallet begrepp som "attraktiv’ sa
maste detta fortydligas. Det finns antagligen lika manga definitioner som det finns
personer. Under dagens forsta del, "Det har betyder en attraktiv arbetsgivare fér 0ss”,
jobbade vi tillsammans med grupperna for att fa fram deras bild. De fem grupperna
kom fram till féljande under den forsta dagens dvningar.

Grupp 1
- Flexibla tider, valfria sysselsattningsgrader

- Att man har goda férutsattningar att klara sitt uppdrag

- Bra kommunikation

- Arbetsgladje

- Mojlighet till kompetensutveckling

Grupp 2
- Utvecklingsmojligheter och kompetensutveckling

- Delaktighet

- Loner och formaner, t ex friskvard

- Uppskattning och 6ppen kommunikation

- Nytankande, inte radd for forandringar

Grupp 3
- Narvarande och tydlig chef

- Tydlig kommunikation

- Valfrihet och eget ansvar

- Utbildning, bade inom och utanfor arbetsgruppen

- Tydliga mal for verksamheten



Grupp 4
- Fa mojlighet utvecklas, en tillatande kultur

- Samma och tydliga regler i hela verksamheten

- Tydliga roller mellan politiker och tjansteméan

- Stdd och stottning, t ex nar man blir chef éver sina gamla arbetskamrater

- Relevant information

Grupp 5
- Delaktighet och information

- Social gemenskap péa arbetsplatsen

- Kompetensutveckling, dela med sig av kunskap

- Arbetsmiljo, ratt redskap till det man gor

- God Iéneutveckling

Tydliga mal och kommunikation kombinerat med méjligheter till utveckling ligger i de
flesta definitioner som finns av begreppet attraktiv arbetsgivare. Sa blev det aven har.
Det var manga, langa och spannande resonemang och redovisningar.

Processledningen sammanstéllde sedan de olika gruppernas svar till en gemensam
definition som bollades och godkéndes av deltagarna.

En attraktiv arbetsgivare innebéar

- En arbetsgivare med god arbetsmiljo, goda mojligheter till utveckling och
kompetensutveckling.

- En arbetsgivare med tydliga mal och tydlig kommunikation med relevant
information. Tydliga roller mellan politiken (vad) och tjanstemannen (hur).

- En arbetsgivare som vagar nytankande och som ger forutsattningar for
medarbetarna att I6sa sina uppdrag.

- Medarbetare som ar stolta éver sina jobb, sin arbetsgivare och sina
arbetskamrater.

Nulage och 6nskat lage

En viktig del i processutveckling ar att alla som deltar ska ha samma syn pa bade hur
det ser ut idag, nulage, och hur de vill att det ska vara, dnskat lage. Om inte man har
samsyn pa detta sa blir det valdigt svart att enas och hitta en vag till malet.

Vi genomférde grupparbeten som handlade om just nuldage och 6nskat lage.
Resultatet fran grupperna den forsta dagen redovisas nedan.

Grupp 1
Nulage Onskat lage
Arbetsmiljon har blivit battre Fortsatta satsningar pa arbetsmiljo

Status, l6ner och personaltathet for lag Hogre status, 16n och personaltathet



Daligt anpassade arbetstider

Grupp 2

Nuléage

Inga utvecklingsmdjligheter, pengarna styr
Tydliga mal

Kommunikation at bada hallen

Bra (och dalig) arbetsmiljo

Dalig insyn i arbetsplatsens ekonomi

Grupp 3

Nuléage

Eget ansvar
Flexibilitet i arbetstider
Franvarande chef
Otydliga mal

God arbetsmiljo

Grupp 4

Nuléage

Otydliga mal

Outvecklad uppféljning

Otydliga roller

Véller in info

Hur forhaller vi oss till varandra?
Kansla av sma utvecklingsmajligheter

Grupp 5

Nuléage

Bristande kommunikation
Sma marginaler

Slitage

Otydliga mal
Mellanchefssituationen

Battre anpassade arbetstider

Onskat lage

Mojlighet till kompetensutveckling
Tydligare mal

Delaktighet och information
Formaner, friskvard

Mer uppskattning

Onskat lage

Forebyggande friskvard
Kompetensutveckling via Vux
Handlingsplaner fér medarbetare
Mal for varje individ

Tydliga lonekriterier kopplat till mal

Onskat lage

Vad vill JAG?

Aktivt arbeta med mal och uppféljn
Sarskilja dubbla roller

Onskat lage

Storre delaktighet

Mera luft i systemet

Flexibla arbetstider

Statusokning serviceyrket
Kontinuerlig kompetensutveckling

Motsvarande process genomférdes aven med den andra gruppen. Resultaten av de

Odvningarna redovisas nedan.

Det har betyder en attraktiv arbetsgivare for oss:



Grupp 1
- Delaktighet, paverkan

- Oppet klimat
- Brukaren i fokus
- LOn

Grupp 2
- Bli sedd, fa feedback

- Positiva rykten kring arbetsgivaren

- Kompetensutveckling/utbyte

- Latt tillgdnglighet hos arbetsgivaren

- Halsotank, formaner

Grupp 3
- Lyssnal

- Tatillvara allas kompetens

- Flexibel

- Paverka

- Tydlighet

Grupp 4
- Tydliga mal

- Delaktighet

- Bra kommunikation

- Kompetensutveckling

- Kommunal service

Grupp 5
- Trygghet

- Tydlighet

- Utveckling

- Paverkansmdijlighet

- Positiv anda

Som synes sa skiljer sig inte de olika grupperna i det andra ganget speciellt mycket
ifrdn det forsta gangets tankar kring en attraktiv arbetsgivare. Detta kandes mycket
bra, med tanke pa framtida utvecklingsprogram.

Ovningarna med det andra géanget fortsatte med samma tema. Efter livliga och bra
resonemang och diskussioner i dialogform sammanfattade processledningen &ven
det andra gangets uppfattning och syn pa vad en attraktiv arbetsgivare ar:



En attraktiv arbetsgivare innebar:

En arbetsgivare med tydliga roller, mal, ansvar och ett tydligt uppdrag — med
brukaren i fokus.

En arbetsgivare med positiv anda som tar tillvara kompetens och ger
mojligheter till kompetensutveckling och god I6neutveckling.

En arbetsgivare med god arbetsmiljé som ser sin personal och ger feedback
pa arbetsinsatser.

En arbetsgivare med 6ppet klimat och tydlig kommunikation med stora
paverkansmojligheter och delaktighet.

Aven i denna andra sammanfattning ser vi att det rdder samsyn kring uppfattningen
om vad en attraktiv arbetsgivare innebar.

Motsvarande process genomférdes aven med kommungruppen och sammanfattas
nedan. Vi kan konstatera att ovanstaende sammanfattningar aven stammer 6verens
med kommungruppens uppfattning

Kommungruppens redovisning - en attraktiv arbetsgivare innebé&r inom
omradena;

Ledarskap - mojlighet att utdva ledarskap farre medarbetare, narvarande
chef, uppmuntrande lyssnande ledare, tydliga och raka
Kompetensutveckling — vaxa i sitt uppdrag, professionella
utvecklingsmdajligheter

Lone och anstallningsforhallanden — Riktig 16n, konkurrenskraftig 1on,
kanna stolthet infor sin uppgift - ambassadoérer, medarbetare som talar val om
sin arbetsplats, tydlighet- bade rattigheter och skyldigheter som arbetstagare,
gott ledarskap/medarbetarskap, individanpassning

Utveckling - Mod att préva nya vagar/inte alltid projekt, god teamanda dver
forvaltningsgranserna, bra personalpolitik, aktiviteter/upplevelser pa
arbetsplatsen, hoja statusen, se det "unga” som en mdjlighet gj ett hot
Arbetsmilj6- God, flexibel, positiv, uppmuntrande, gott halsoarbete,
delaktighet/medinflytande, samhdorighet, trygghet/gladje, positivism, visa
omsorg om personerna inte bara personalen, viktig kombination - det goda
livet - bade arbete och fritid i kommunen skall vara positivt

Nulage och 6nskat lage
Vi genomfdérde processovningen nulage — dnskat lage aven for omgang nummer tva.
Deras uppfattning redovisas nedan.

Grupp 1

Nulage Onskat lage

Dalig rykte God léneutveckling
Oro for ekonomin Narvarande chef

Bristande kompetens Dialog om férandring och utveckling



Meningsfulla arbetsuppagifter
Yrkesstolthet

Grupp 2

Nuléage

Positiv stdmning i arbetsgrupper
Oro infor negativa forandringar
Negativa rykten om arbetsgivaren
Omorganisation

Viss kompetensutveckling

Grupp 3

Nuléage

Mer arbete pa samma tid

Hoga krav pa anstallda
Franvarande chefer

Mycket administrativa uppgifter

Grupp 4

Nuléage
Otrygghet
Negativ ekonomi
LEAN

Bra personal
Tappade sugar

Grupp 5

Nuléage

Helhetssyn saknas

Tuff ekonomi

Sliten personal

Stolt dver jobbet men inte dver AG
Bra och spannande verksamhet

No6jda brukare
Gott rykte

Onskat lage
Brukaren i fokus
Konkurrenskratftig 16n
Arbetsro och trygghet
Mera kompetens
Positiv anda

Onskat lage

Bra ekonomi

Delaktighet

Mer tid

Bra ravaror — mat och personal

Onskat lage

Politisk tydlighet

Béattre ekonomi

Samverkan mellan kommunerna
Aktiv delaktighet

Onskat lage

Tydligt uppdrag med brukarfokus
Valutb personal med utvmgjligheter
Engagemang

Se ekonomi som ett verktyg

Prata GOTT om arbetsgivaren

Kommungruppens redovisning fokuserade pa forbattringsomraden och foljande

framkom:;

Organisation - Tydliggora ledarskapet mellan politiken -
tjanstemannaorgansiationen, tidsbegransat ledarskap, tydlig styrning, mindre
personalgrupper, helhetsperspektiv, ratt person pa ratt plats, medvetandegora



medarbetarskapets betydelse och ansvar, lyfta fram det unika och se varje person,
utvardera mera, en vag in - nar det galler rekrytering, vikten av det goda livet i
kommunen - skolor, pendling mm, karridarmdjligheter i ett vidare kommunperspektiv-
samarbet mellan kommunerna exvis i Dalsland

Lone och anstallningsforhallanden/arbetsmiljo — Kontinuerlig
ledarskapsutveckling , stéttning mm. Framhalla den lilla kommunens fordelar, hjalpa
till med bostadsformedling etc

Hojd l6neniva, flexibla arbetsforhallanden, arbeta under restid, paverka
infrastrukturférbattringar, utveckla rorlighet mellan enheterna -utveckla teamkénslan
Delaktigheten maste 6ka

Genom att genomfdra de har évningarna, sammanfatta resultaten i dialog och "stéta
och blota” dem lite sa framkom en bra och tydlig grogrund for att fortsatta jobbet med
att hitta forslag till ett utvecklingsprogram mot en attraktiv arbetsgivare. Nu finns
begreppet definierat hos bada gangen samt aven hos kommungruppen, och det visar
sig att de &r mycket lika. Det finns dokumenterade uppfattningar om hur det ser ut
idag, nulaget, och hur de medverkande deltagarna skulle vilja att det sag ut, det
onskade laget. Med detta avklarat fortsatte processen med att ta fram idéer om ett
utvecklingsprogram.

Analys

Tankarna kring attraktiv arbetsgivare stammer val 6verens med den senaste
forskning som undersokt vilka faktorer som bidrar till att en arbetsplats upplevs som
attraktiv. Grawitch, Kohler och Trares (2007) har undersokt temat
arbetssituationen. De har listat fem olika uppfattningar av hdlsosamma och sunda
arbetsplatsforhallanden som kan utgdra en form av definition av attraktiv
arbetsgivare. Dessa ar

anstalldas mojlighet att kunna paverka och vara involverade
anstalldas utveckling och mojlighet att kunna véaxa
anstalldas erkannande sasom olika bel6ningssystem
balans mellan arbetet och privatlivet, samt

den faktiska arbetsmiljon.

arwnE

Dessa uppsattningar visar sig samstamma véal med vad som framkom i bada
workshopen.

Kopplar man dessutom de resultat som vi fick under de bada dagarna samman med
de undersokningar som Kairos Futures och Svenskt Naringsliv gjort, kan konstateras
att det trots allt finns ett antal beréringspunkter; bra personalpolicy, flexibla system,
tydliga mal och visioner ar begrepp som galler bade de tilltradande ungdomarna och
de befintliga medarbetarna.

Men ar det riktigt att arbeta med begreppet attraktiv arbetsgivare i dessa kristider?
| flera debattartiklar har Gunnar Wetterberg, Saco:s samhallspolitiska chef visat pa

vikten av att inte gora som under 1990- talets kris d& han menar att kommunernas
nedskarningar fordjupade och forlangde krisen. Nar till och med landstingens och



kommunernas jobb visade sig osékra pa 1990-talet, da blev sparsignalerna och raset
pa hemmamarknaden annu starkare skriver han i en kronika i Corren 2009-01-22
Han menar att laget &r &nnu farligare nu ur ett rekryteringsperspektiv. Han skriver
vidare att de narmaste tio aren ska alla kommunala fyrtiotalister ersattas. Foljden av
finanskrisen kan bli att generationsvaxlingen i valfardssystemen sparar ur. Det &r
menar han ett tydligt exempel pa hur det kortsiktiga sparbehovet kan hamna i konflikt
med den langa sikten.

Lardomen av 1990-talet borde bli att ge personalpolitiken en mycket viktigare roll i
krishanteringen menar han vidare.

Bl.a. tycker han att kommuner och landsting som starkt sina balansrakningar kan ta
ett par &r med underskott for att inte aventyra generationsvaxlingen.
Valfardstjansterna maste enligt Wetterberg fungera i ur och skur. Ingen annan sektor
menar han kommer att ha sa manga fyrtiotalister att ersatta. Det ar viktigt att inte
brénna sitt fértroende bland de unga.

Da fragan diskuterades pa direktionen och i kommunchefsgruppen samt med
personalcheferna ansag alla kommuner vikten av att arbeta med fragan.

Metodutveckling — forslag pa ett utvecklingsprogram

Utvecklingsprogrammet skall skapa ett mervarde for befintliga medarbetare, lyfta
fram kreativitet, energi och engagemang bland medarbetarna.

| samband med ovan namnda kartlaggning valde vi ocksa att ta fram medarbetarnas
tankar och forslag till hur ett utvecklingsprogram skulle kunna se ut. Var bedémning
ar att forslag till 16sningar skall ske i dialogform. Genom detta férhallningssatt har vi
nu ett tank kring ett utvecklingsprogram som har ett tydligt underifranperspektiv.

Processledningen valde att anvanda den processinriktade dialogmodellen aven fér
att ta fram gruppernas tankar och idéer gallande ett framtida utvecklingsprogram.
Gruppernas resultat redovisas nedan. Som avslutning redovisas processledningens
tankar och reflektioner kring ett framtida program, tillsammans med en uppsattning
kritiska framgangsfaktorer.

Den forsta dagens grupper redovisade foljande tankar kring fragan "hur skulle ett
utvecklingsprogram kunna se ut som tar oss ifran nulaget till det dnskade laget utifran
den definition vi har av attraktiv arbetsgivare?”

Grupp 1
- Medarbetarutbildning: vilka finns vi till f6r? Roller? Uppdrag? Ta fram ett
medarbetaravtal for tydlighet!

- Samverkansprojekt mellan kommunerna och yrkesgranserna. Programmet
maste vara tvarprofessionellt.

- Utvecklingsprogrammet far inte vara en kommunledningsfraga — alla anstallda
maste fa vara med.

- Entydlig informations- och kommunikationspolicy.



- Lista alla bra saker i kommunen och kommunicera ut detta.
- Introduktionsdag for alla nyanstallda

Grupp 2
- Underifranperspektiv, med arbetsledarna. Alla bar ansvar for utveckling och
detta maste kommuniceras. Ta fram och visa arbetsgruppernas kompetens.

- Ett tydligt ledarskap som vagar ta i problem. Ledarskap och
medarbetarskapsutbildning.

- Vaga ga éver granserna, utbyta kompetens och erfarenheter éver bade
verksamhets- och kommungranserna.

- Flexibel arbetstid — visa vinsterna med detta.

- Malinriktat arbete inom verksamheten med den enskilde i fokus.

- Oppenhet i arbetsgrupperna.

Grupp 3
- Motesplatser/arenor for méten och diskussioner dver yrkes- och
kommungréanserna.

- Involvera de som studerar, t ex genom att de som laser
omvardnadsprogrammet lovas fast anstallning i Dalsland.

- Samarbete med det privata naringslivet for att visa helheten. Gemensamma
rekryteringar med privata foretag.

Grupp 4
- Fortydliga — vem ar var arbetsgivare och vad férvantas av oss?

- Utveckla trygga och tydliga chefer, sarskilt viktigt om man &r upplockad ur de
egna leden.

- Arbetsrotation bade inom och éver kommunerna, ett billigt satt att skapa
helhet, forstdelse och kompetensutveckling.

Grupp 5
- Arbete 6ver granserna for 6kad forstaelse.

- Natverkstraffar.

- Underifran.

- Lat utvecklingsprogrammet vara en insats for kompetensutveckling,
gemensam for hela Dalsland. Se till att det tas pa allvar, ar forankrat och att
det finns tid avsatt till detta,

- Sprida det goda som hénder via personaltidningar och webb.

- Anvanda mediekontakter och andra natverk for att na ut.

- Massmedietraning.

- Utse "arets medarbetare”, "arets arbetsplats” odyl.

Den andra dagens grupper redovisade foljande tankar kring fragan "hur skulle ett
utvecklingsprogram kunna se ut som tar oss ifran nulaget till det 6nskade laget utifran
den definition vi har av attraktiv arbetsgivare?”

Grupp 1
- APT viktigt, det maste finnas tid att prata utveckling.
- Politikerna maste sta upp for verksamheten och medarbetarna.



- Programmet maste foljas upp.

- Kan de anstallda hoja sina l6ner?

- Alla medarbetare maste med fran borjan i ett sddant har arbete.

- Samverkan.

- Forandringsarbete — ta tillvara kunskap och ha aterkommande dialog.

Grupp 2
- Kommunchefen maste vara med och ga ut och prata om att det har ar viktigt.

- Motesplatser kommuner emellan.

- LEAN bor inblandas.

- Utvecklingsarbetet maste vara ett levande dokument.

- Bloggen "Melleruds kommun”; veckans bloggare.

- Samarbete 6ver granserna.

Grupp 3
- Tydlighet i arbetsbeskrivningar

- Fordelning av ansvar.

- APT/utvecklingsdagar.

- En coach for att stétta och coacha de anstéllda.

- Utbyta erfarenheter mellan arbetsplatser och kommuner.

- Attityder — att vaga vara positiva.

- Ledarskap/medarbetarskap.

Grupp 4
- Motivation att jobba i enlighet med "en attraktiv arbetsgivare”. Tydliggora
vinsten for de anstallda.

- Skapa tid och forutsattningar for att jobba med detta.

- Tydliga uppdrag och gemensamma mal for var och en, sa att alla drar at
samma hall.

- Braledning &r grunden.

- Politiskt mod.

- Inte bara ord. VERKSTAD.

Grupp 5
- Arbetsgivare/arbetstagareutbildning.

- Tydlighet i uppdraget.

- Ge och ta ansvar och befogenheter.

- Information/kommunikation.

- Karriarcoaching for medarbetarna.

- Attitydférandring — en ny form av medarbetarskap.

- Medarbetarna ar de basta ambassaddrerna.

Kommungruppens tankar om utvecklingsprogram

- Skapa nya forum

- Oppna den stangda verkstaden

- Organiserat erfarenhetsutbyte, ta hjalp av varandra inom kommunen over
forvaltningsgranserna men aven av andra kommuner



- Bemanningsenhet - en vag in rekrytering, ratt person pa ratt plats

- Skapa alternativa karriarmojligheter inom visa jobb - en plan med start i
hemmakommunen och vidare till 6vriga kommuner- mer info om kommunens
mojligheter och Dalsland mojligheter

- Kurs i bemotande/vardskap/ guideskap /kommunikation

- Samarbete/samordning inom kommunen- mellan kommuner

- Nya kontraktsformer-projekt(tidsbegransade uppdrag), korta begransade
insatser

- Forandringsarbetet maste borja pa den egna forvaltningen - ett bottom up
perspektiv

- Utbildning for alla, utbyte mellan olika yrkesgrupper(traffa andra med samma
problem)

- Tydliga mal for verksamheterna

- Oppenhet

Utvardering i rummet

Efter bada dagarna, innan deltagarna lamnade genomférdes i storgrupp en
utvardering dar var och en fick uttrycka vad de kdnde efter dagen.

Alla var mycket positiva och var i stort sett néjda med upplagget pa dagarna. Att
motas 6ver kommungranserna och arbeta processinriktat var forsta gangen for
manga. Att forstudiegruppen sag ut som den gjorde ansags intressant. Flera uttryckte
vikten av en fortsattning.

Nagra av synpunkterna sammanfattas nedan - tolkat av processledningen”:
e Bradag - gillar processmetoden och att vi pa kort tid fatt fram sa mycket
e Jag kommer ta med mig den positiva kanslan fran dagen till min arbetsplats —
jag /vi har ett eget ansvar att gbra arbetsplatsen attraktiv
e Viinser att nya ambassaddrer for attraktivitet ar vi sjalva
e Jag var mycket skeptisk ifrAn boérjan men det héar var verkligen bra!

Aven kommungruppen som genomforde utvecklingsarbetet under en férmiddag var
nojda med dialogformen. Fokuserat arbete som pa kort tid &nda resulterade i sa
manga synpunkter och att alla kommit till tals var man 6verens om.

| samband med utvarderingen diskuterades ocksa implementering av ev fortsatt
projekt. Alla deltagarna och aven 6vriga medarbetare i Dalsland kommer att ha
tillgang till dokument om vad som hant och hander i projektet via hemsidan
www.dalsland.se.

Den genomgéende uppfattningen i alla grupper ar att man vill fortsatta utveckla
konceptet och arbetet med Dalsland den attraktiva arbetsgivaren


http://www.dalsland.se/

Processledningens reflektioner och forslag pa upplagg

Utifran att ha lett bada heldagarna sa framgar det att det finns ett antal
utgangspunkter och gemensamma tankar som hanger samman. Nedan foljer
processledningens forslag till hur ett utvecklingsprogram skulle kunna se ut:

Medarbetarskapsutbildning

Detta skulle kunna vara en yrkesgrupps- och kommungemensam utbildning dar man
tydligt gar igenom hur kommunen och andra politiskt styrda organisationer fungerar,
vilka visioner, vardegrunder och mal som finns. Klargérandet av férvantningar,
uppdrag och roller. Genomgang av begreppet "medarbetarskap”, bade i teori och
praktik. Detta bor avslutas med ett medarbetaravtal.

Motesplatser och arenor

Samtliga kommuner och yrkesgrupper bor motas 6ver granserna i
utvecklingsprogrammet. Detta skapar en vi-kansla ("vi i Dalsland”) tillsammans med
forstaelse for varandras yrkesroller. Pa nagot satt bor politiker inga. Det finns flera
praktiska upplagg for den har typen av alternativa métesplatser.

Kommunicera fordelar!

Lat de som ingar i programmet lista och ta fram fordelar med bade sina arbetsgivare
och med Dalsland som omrade. Paketera och kommunicera ut detta. Gor en tydlig
kommunikationsplan, bade for projektet och for det har delmomentet.

Privat naringsliv och delaktighet
Bygg broar over till naringslivet och fa med dem pa taget. Visa arbetsmarknaden i
Dalsland som helhet.

Gemensamma traffar
For att jobba med ledarskap/medarbetarskap. De ar tva sidor av samma mynt, och
det bor framga.

Kritiska framgangsfaktorer for att projektet ska lyckas
For att sakerstalla framgang for ett dylikt utvecklingsprogram gor processledningen
beddomningen att det finns ett antal kritiska framgangsfaktorer.

- Stark forankring hos politiken och kommunledningen. Det ar centralt att det
framgar att projektet ar viktigt och prioriterat. Detta maste visas genom
handling, inte minst genom deltagande.

- Stark férankring hos forsta linjens chefer och arbetsledare — av samma
anledning. Det maste framga att det &r viktigt!

- Alla medarbetare maste bli berérda. Det far inte vara s att det bara rér vissa
eftersom detta foder subkulturer och annat som skapar "vi och dom”-ké&nslor.

- Entydlig och gemensam kommunikationsplan. Ett paket med
informationsmaterial kopplas till detta sa att alla far samma information. Denna
plan skall &ven innefatta media samt marknadsforing av projektet.

- En tydlig struktur och planering maste finnas.

- Tatt samarbete med de fackliga organisationerna — som maste vara med.



- Attt tid finns avsatt.
- Att alla kommuner i Dalsland medverkar.

Indikatorer

Workshop kommunchefer/personalchefer

Antal deltagande kvinnor: 4 st

Antal deltagande mén: 6 st

Workshop medarbetare fran de fyra kommunerna
Antal deltagande kvinnor: 50 st

Antal deltagande mén: 15 st

Workshop medarbetare fran en av kommunerna
Antal deltagande kvinnor:7 st

Antal deltagande mén:2 st

Jamstalldhet, milj6, integration

Genom det processinriktade arbetssattet har ledstjarnorna som omnamndes i
forstudieansokan; mangfald, kreativitet, delaktighet, innovation uppfyllts.
Utgangspunkten for vart arbete ar den vision som finns for landskapet; driftighet,
skapa forutsattningar for utveckling. Metoder for detta ar att i alla sammanhang ha
hogt i tak for diskussioner, slappa fram kreativitet och nya idéer, skapa ett tillatande
klimat och uppmuntra till samarbete. Det processinriktade arbetsséattet borgar for
detta. Redovisningen visar mangfalden.

Hallbar utveckling

Nyskapande

Utvecklingsprogrammet har tagits fram i dialog med férst kommunchefer och
personalchefer via att inledande workshops redan hallits. Dialog har inletts med VG-
regionen dar intresse finns for att folja programmet. Det mest nyskapande ar dock
temat samt metoden innebarande satsningen pa dialog-workshops med befintlig
personal 6ver samtliga kommuner och med olika arbetsuppgifter i det dagliga arbetet.

Gemensamt Fyrbodal

Samtliga kommuner inom Dalslandskommunernas kommunalférbund ingar i
Fyrbodal. Samtliga kommuner medverkar i projektet.

En sammanfattning av resultaten fran workshops finns pa Dalslandskommunernas
kommunalférbunds hemsida; www.dalsland.se .
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