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Syftet med planen

Syftet med planen ar att sakerstilla att vi har och utvecklar kompetenser som behovs eller
kommer beh6vas framéver fOr att nd malen for verksamheten bade pa kort och lang sikt.

Planen dr av strategisk karaktdr och tar avstamp 1 ett utgangslige. Den innehaller aktiviteter som
kan vara bade strategiska, taktiska eller operativa for att fylla det kommande kompetensbehovet.
Aktiviteterna anses viktiga och avgorande for den fortsatta kompetensforsorjningen. Arbetet
kriver uthallighet och forutsitter engagemang fran manga involverade.

Utgangspunkter och nulage

Vi har tagit stillning till ett antal utgangspunkter som ett nuldge infor det fortsatta arbetet.
Utgangspunkterna listas nedan och ska ses som ett stillningstagande och som en grund for vad vi
utgatt ifran nir aktiviteterna tagits fram.
e Medarbetarna ér en viktig resurs for att lyckas med verksamhetens uppdrag
e Vi har data och statistik f6r hur viktiga omriden sett ut bakit vilket ocksa ger en
utgangspunkt for riktningen framat
e Vivet hur Gryaabs verksamhet ska utvecklas och vixa
e Vi har prognoser for framtiden
e Vi har forskning om morgondagens medarbetarskap
e Goteborgs stad som storstad har uppdraget att skapa en jamlik stad (med fokus pa
integration och utsatta omraden) vilket kompetensférsorjningen dr en viktig

forutsittning for.



Statistik och Prognoser
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Diagrammet visar utvecklingen av antalet anstillda pa Gryaab fran ar 2013 och uppskattad
prognos fram till 2029. Gryaab har vixt med nastan 50%, fran 88 medarbetare 2013 till 121
medarbetare hosten ar 2022. Prognosen framat i och med projektet Nya Rya ar att fortsitta resan
och vixa med ytterligare ca 16 medarbetare till ar 2026. Att verksamheten vixer ar sjalvklart
positivt och utvecklande och férknippat med manga mojligheter men innebér ocksa utmaningar
vad giller exempelvis rekrytering och introduktion.
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Diagrammet visar fordelningen pa medarbetare mellan olika dldersintervaller. I antalet

medarbetare dr fordelningen relativt jimn mellan de tre grupperna 30-40 ar, 40-50 ar och 50-60
ar. Medelaldern pa Gryaab ir 46 ar.
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Diagrammet visar antal medarbetare per ar som framover uppnar 65 ars alder. Mycket 1
arbetslivet tyder pa att vi arbetar lingre och lingre och fler arbetar lingre dn till 65 ar. Oavsett
alder sd visar diagrammet att Gryaab behover forbereda sig pad att en handfull medarbetare arligen
troligen kommer vilja att avsluta sitt yrkesliv eller kommer 6nska anpassningar eller sirskilda
forutsittningar for att forlinga arbetslivet en tid till. Detta aterkommer vi till lingre fram i planen.
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Medelvirdet for anstéllningstiden pa Gryaab dr 10,1 4r medan medianvirdet dr 6,2 ar. Manga
medarbetare har en ling anstillningstid och nistan lika manga ar relativt nya pa arbetsplatsen.



Utveckling HME och delindex over tid Gryaab
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HME miats vartannat ar genom medarbetarenkit. Diagrammet visar utvecklingen av HME-virdet
sedan 2015. HME star f6r Hallbart MedarbetarEngagemang och virdet bestér av ett antal fragor
fran delindex motivation, styrning och ledarskap.

Sjukfranvaro, samtliga medarbetare
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*Virdena for 2022 avser ackumulerad sjukfrinvaro from jan tom augusti manad.

Sjukfranvaron pa Gryaab var under 2021 totalt pa 3,1%. Det man kallar lang sjukfranvaro (6ver
14 dagar) stod f6r den storsta delen. Totalt sett far sjukfranvaron anses liag pa Gryaab



Frisknarvaro

{andel medarbetare med maximalt 4 sjukdagar under ett ar)
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*Virdena f6r 2022 avser tom augusti minad men med rullande tolv manader bakit.

Diagrammet visar andel medarbetare med maximalt 4 sjukdagar pa ett ar. Vardet 2022 avser tom
augusti manad och rullande 12 manader bakat i tiden. Gryaab har en hég andel medarbetare som
inte ar sjukfranvarande mer dn 4 dagar pa ett ar. Det finns en viss felmarginal dd det enligt lokalt
kollektivavtal gir att anvinda flextid vid kort sjukfranvaro.
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Personalomsittning dr ett matt for att mata rorligheten bland medarbetarna. Gryaab foljer
personalomsittningen dir pensioner och intern rorlighet exkluderats men ocksa
personalomsittning pa total niva. Utvecklingen pekar pa en 6kning oavsett vilket av diagrammen
man fokuserar pa. Intern rérlighet dr ofta uppskattad, uppmuntrad och nagot positivt ur ett
arbetsgivarperspektiv. Den totala personalomsittningen édr ocksa viktig att f6lja da dven intern
rorlighet och pensionsavgangar innebir investeringar i tid, pengar och energi utifran rekrytering
och introduktion. Personalomsittning tas fram genom féljande formel: ligsta siffran av antal
rekryteringar eller antal avgangar genom antalet tillsvidareanstillda medarbetare.
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Vi vet att Gryaabs verksamhet vixer och att den utvecklingen kommer fortga ett antal ar
framover. Likasa kan vi anta ett visst matt av pensionsavgangar de kommande aren. Vi har ocksa
statistik 6ver hur personalomsittningen sett ut bakat och kan utifran det dra ett antal slutsatser
for framtiden. Utifrin dessa olika parametrar kan vi anta att antalet rekryteringar kommer oka
framover. En prognos Gver detta visar att antalet rekryteringar de kommande dren kan uppga till
ca 20 arligen. Till denna siffra tillkommer dven visstidsanstallningar och sommarvikarier vilket
innebdr att totalt 35 rekryteringar uppskattningsvis kommer genomforas arligen framéver.

Malbilden

Gryaab vill sjalvklart uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Vi vill uppfattas ha ett starkt
varumirke dar medarbetare vill arbeta, utvecklas och stanna linge. Det goda ryktet om oss ska
priglas av att vi alltid strivar efter att ligga i framkant och att utveckling star i fokus. Vi erbjuder
en god arbetsmiljo dir medarbetarna trivs och dir chefer genom ett gott ledarskap bidrar till
medarbetarnas utveckling. Hir finns en kraft och en stark “vi-kédnsla” som tillsammans bidrar till
ett renare hav och en 6kad hallbarhet.

Virt erbjudande bestir dessutom av bra villkor i form av flexibla arbetstider, méjlighet att
semestervixla, flera olika friskvardsinsatser, kompetensutveckling, tillgang till f6rmansportal och
flera andra férmaner.

Utmaningar

Det finns ett antal utmaningar som paverkar oss i arbetet med kompetensférsorjning. Dessa
utmaningar paverkar sjalvklart valet av aktiviteter och genom att vara val insatt i utmaningarna
okar chansen att gora ritt saker.

1. Den forsta utmaningen ar den 6kade rorligheten pa arbetsmarknaden. Rorligheten
medfér 6kade kostnader bade i tid, pengar och engagemang. Kostnader avser
annonseringar, testning, utbildningar i samband med introduktion etc, men dven den
arbetstid som manga involverade behéver ligga pa rekrytering och introduktion.

Kostnader i engagemang handlar om den arbetstid, kraft och energi som ménga behover



ligga fOr att onboarda nya medarbetare pa ett gott sitt. Inom denna utmaning finns ocksa
en forhojd risk for 16neglidning.

2. Nista utmaning handlar om pensionsavgangar. Pa Gryaab finns arligen mellan fyra och
sex medarbetare som uppnar 65 ars alder de kommande aren. Dessa medarbetare har ofta
arbetat linge pa Gryaab och besitter stor erfarenhet och kompetens. Pa Gryaab finns
manga olika specialistroller och manga av uppdragen besitts enbart av en person vilket
medfor att kompetenséverforing och successionsplanering behéver sikras.

3. Den tredje utmaningen handlar om den stora konkurrens om arbetskraft som rider och
som kommer att paverka oss framover. Den demografiska forsorjningskvoten 6kar och
farre kommer behéva producera mer i samhillet 1 stort vilket dven kommer paverka vira
mojligheter att hitta ritt kompetens.

4. Nista utmaning vi identifierat handlar om behov av nya kompetenser. Var verksamhet
utvecklas och mojligheterna att digitalisera och automatisera in mer férutsitter troligen
andra och nya kompetenser dn de vi historiskt beh6vt.

5. Som den sista identifierade utmaningen vill vi nimna den héga inflation som utvecklats
det sista aret 1 Sverige. Inflationen paverkar oss i den man att vara kostnader 6kar men
ocksa genom att medarbetarna far férindrade livsforutsittningar som kan paverka

miendet pa arbetsplatsen.

Input fran omvariden

Vid framtagandet av denna plan och dess aktiviteter f6r kompetensférsorjning har vi valt att titta
pa den studie som Sobona genomfort med syftet att undersoka ungas syn pa kommunala foretag
och arbetsgivarattraktivitet. Studien "Det biésta av tvd virldar” genomfordes 1 form av forstudie,

kvalitativa fokusgrupper med djupintervjuer samt kvantitativa enkiter under hésten och vintern
2021.

Studien visar att dromarbetsgivaren kinnetecknas som trygg och flexibel. Vid valet av typ av
arbetsgivare virderas tryggheten hégst och direfter kommer intressant verksamhet, hga
l6nenivaer och bra jamstalldhet. Studien visar ddremot att nir det kommer till valet av enskild
arbetsgivare sa virderas de sociala aspekterna pa arbetet hogt liksom balansen mellan arbete och
fritid samt ledarskapet.

Studien har férdjupat sig i fyra temaomraden som sirskilt knyter an till kompetensférsorjning.
Dessa teman med kortfattad slutsats dr féljande;

Trygghet i en osdker tid — Nya generationer pa arbetsmarknaden har vixt upp under mer oro
och en morkare syn pa framtiden. Det innebar att deras behov av trygghet och kontroll 6kat. Det
handlar om starkt anstallningsskydd och kollektivavtal ocksa men frimst mer om trygghet i form
av en kultur dir det dr okej att misslyckas och om en siker fysisk och psykosocial arbetsmiljo.



Sambhillsnytta i en féorinderlig virld — Nya generationer pa arbetsmarknaden har storre
intresse i samhills-, och klimatfragor och dr dirmed 1 hog grad noga med att arbetet ska bidra
positivt till samhillet ddr man bor, att man hjilper andra genom sitt jobb, att man bidrar till att
16sa stora samhillsutmaningar genom jobbet, att det finns en tydlig virdegrund och att jobbet ar
meningsfullt.

Utvecklande ledarskap — det dessa generationer virderar hégst 1 ledarskapet dr egenskaperna
tydlighet, lyhordhet, rittvisa och forstaende. Stor andel av de som ingick i studien uppger att de
kan tinka sig arbeta for samma arbetsgivare hela livet under férutsittning att de fortsitter att
utvecklas.

Flexibilitet i tid och rum — Det ir viktigt for alla tillfragade att kunna paverka varifran arbetet
utfors och hur uppgifterna ska utforas. Den yngsta generationen har ett relativt litet behov av att
kunna arbeta hemifran. Inneb6rden av begreppet work-life balance ir starkt hos gruppen
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Kompetensforsorjning utifran ARUBA
ARUBA-modellen dr en modell f6r kompetensforsorjning utifran omradena Attrahera, Rekrytera
Utveckla, Behilla och Avsluta.

Gryaab har valt att utga ifran dessa omraden for att ta fram och definiera aktiviteter som gynnar
kompetensforsorjning.

_ W Rekrytera Utveckla i B Behilla Avsluta

Attrahera

Att attrahera ritt medarbetare med ritt kompetens och talanger dr och kommer vara avgorande

for att kompetensférsorja oss framover. Hir kommer vart arbetsgivarvarumirke och ”det som
sdgs om oss pa stan” spela stor roll fOr att intressanta kandidater ska fa upp 6gonen f6r oss som
arbetsgivare. Dirtill behover vart erbjudande i form av anstillningsvillkor och férmaner, var
kultur, ledarskap etc ocksa uppfattas som attraktivt.

Idag erbjuder vi flertalet férméner som uppfattas som attraktiva. Nagra av dessa ar flextid,
mojlighet att semester-, och 16nevixla, friskvardsbidrag och friskvardstimma, lunchsubvention,
cykelbidrag och tillgang till formansportal och gym. Dirtill erbjuder vid en god arbetsmilj6 och
stora mojligheter att utvecklas dé vi arligen avsitter medel for varje medarbetares
kompetensutveckling.
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Nedan listas identifierade aktiviteter for att gynna en god kompetensforsorjning inom

omradet attrahera. Prioriteringsniva dr mellan 1-5 dir 1 har hogst prioritering och 5 ldgst.

Aktiviteterna kommer oavsett prioriteringsniva att innebira ett lingsiktigt kvalitetshéjande

arbete under den period som planen giller.

intresseanmalningar
utifrén olika perspektiv
Ex studenter, andra
intresserade individer
for 6kad dialog och
ambassadorsskap
samt spridning av
arbetsgivarvarumarket

Omrade Aktivitet Ansvarig Status mars -24 | Prio Deadline
Vart erbjudande Forpacka och sprida Kommunikation | Jobba hos oss 1 2025
vart totala erbjudande | och HR sidor, 6kad

pa ett snyggt satt mha aktivitet i sociala
exempelvis storytelling medier, ex
Linkedin
Utnyttja externa Synas pa strategiskt HR Ar paborjad. En 2 2025
kontaktytor for 6kad | utvalda massor. Inleda massa
synlighet nya samarbeten med genomford vt
utbildningsanordnare 2024.
och erbjuda Kartlaggning av
forelasningar laroséaten och
samarbeten
pagar.
Intresseanmalningar | Okad mojlighet for HR Vilande 5 2027
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Rekrytering

Det ska vara en positiv upplevelse att soka arbete och vara i en rekryteringsprocess pa Gryaab.

Annonserna ska spegla uppdragen och vart erbjudande pa ett bra sitt och riktas 1 de kanaler dér

vi tror de ritta talangerna finns.

Idag tillimpar vi kompetensbaserad rekrytering och processen inkluderar dven testning vilket vi

ser dr en framgangsfaktor. Vi annonserar i nagra olika kanaler beroende pa tjanst. Inom omradet

rekrytera har vi idag ocksa en styrka 1 att vi erbjuder praktik-, och LIA-platser och ibland

mentorskap for nyanstillda. Vi har en framarbetad checklista for introduktion. Vidare sitter vi

idag 1 ledningsgrupp for utbildningen Drifttekniker pa Campus Varberg vilket vi ser som en

strategisk aktivitet med effekt pa bade attrahera och rekrytera.

Identifierade aktiviteter inom omradet rekrytera fOr att gynna en god

kompetensforsorjning framover listas nedan:

Omrade Aktivitet Ansvarig

Status mars 2024

Prio

Deadlin

e

Preboarding Digitalisera HR
preboarding-
processen med
Okad kvalitet for
informationssprid
ning, bibehallen
kontakt och
bekréftelse infor
start

Pagar: upphandling
av nytt HRM-system

2025

Kandidatupplevelse Hitta satt att halla | HR
kontakten med
intressanta
kandidater som
inte fick tjanst de
sokte i ett forsta
lage,
ambassadorsskap

Pagar: kvalitetssakra
var digitala
aterkoppling

2025

Spontanansdkningar | Utreda HR och
mdjligheten att Kommunikatio
skapa funktion for | n
spontanansokning
ar/CV-databas via
ex. Jobba hos
oss-sidor

Pagar delvis: utreder
mojligheten for
Jobba hos oss

2026

Oversyn av annonser | Testa nya kanaler | HR och

och annonskanaler for rekrytering. Kommunikatio
Rorligt material, n
uppdaterade
bilder och

beskrivningar.
Vilka talanger vill
vi attrahera?

Pagar delvis:
kartlaggning pagar.
Okad anvandning av
ex. Jobtip, Linkedin

2025
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Utveckla och Behalla

Da utveckla och behilla ligger nira varandra har vi valt att sla thop dessa tva delar i avsnittet. Att

utvecklas i sitt uppdrag och i sina arbetsuppgifter dr oerhort viktigt bade f6r den personliga

utvecklingen och utifrin ett arbetsgivarperspektiv. Omvirlden och forutsittningar férindras hela

tiden vilket kridver att medarbetarna ocksa utmanas i att utvecklas. For de flesta medarbetare ar

mojligheten att utvecklas avgorande for hur linge man arbetar, trivs och didrmed stannar pa en

arbetsplats.

Idag avsitter vi budget f6r kompetenshojande insatser for att 0ka mojligheterna att lira sig nytt

eller halla sina kunskaper uppdaterade inom sitt omrade. Vi ser positivt pa intern rérlighet och

tror pa att medarbetare vixer genom att prova pa nya mojligheter internt men ocksa genom
studiebesok pa andra arbetsplatser. Vi ser elever och studenter som en mojlighet for oss att

utvecklas som mentorer eller handledare. Vi virnar om en god samverkan med medarbetarna och

utvecklingssamtal haller hég kvalitet £6r att gynna utveckling. Fér medarbetare som vill utvecklas

inom ledarskap erbjuder vi chefs-, och ledarprogram. Vi undersoker regelbundet hur vi uppfattas

som arbetsgivare via medarbetarenkiter och vidtar atgarder utifran resultatet. Inom kort kommer

vi ocksa underséka upplevelsen av arbetsmiljén genom pulsmatningar

Nedan sammanfattas identifierade aktiviteter for att gynna en god

kompetensforsorjning inom omradet utveckla och behalla.

Omréade Aktivitet Ansvarig Status Prio | Deadline
Onboarding Digitalisera onboarding- HR Pagar: 1 2025
processen och gora upphandling
onboardingresan levande nytt HRM-
genom bade text, film och system
bild
Mentorskap Formalisera arbetet med HR Vilande 4 2027
mentorskap med syfte att
Oka kompetens, trivsel och
introduktion
Kompetens- Ta fram ett program for HR Pagar delvis: 3 2026
utvecklingsprogram | kompetensutveckling for Upphandling
och karriarvagar de gemensamma av HRM-
kompetenshéjande system
insatserna. Definiera och mojliggor
se Over karriarvagar delvis. Vi ser
over
mojligheten
ytterligare
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Omrade Aktivitet Ansvarig Status Prio | Deadline
Successions- Ta fram en modell for HR och Pagar delvis: 3 2026
planering overforing av kunskap ansvarig chef Upphandling
infor pensionsavgangar av HRM-
system
mojliggor okad
kvalitet i
kunskapsoverf
oring
Foérlanga arbetslivet | Se dver mojligheten att HR Pagar: forslag 1 2024
erbjuda vissa insatser for tas fram Q2 for
att 6ka chansen till att prel
aldre medarbetare ska implementering
vélja att arbeta langre. Ett Q3
forslag ar att utreda
mojligheten till exempelvis
80/90/100 — modellen
Ledarskapet Definiera ledarskapet pa LG och HR Pagar delvis: 2 2025

Gryaab och utveckla vara
chefer och ledare

Ledarskapsutv
ecklingsprogra
m
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Avsluta

Den del vi ofta fokuserar minst pa dr nir en medarbetare viljer att avsluta sin anstillning. Denna

del dr dock oerhort viktig bade f6r oss som arbetsgivare fOr att fa feedback och kunna utveckla

var verksamhet vidare men aven fér medarbetarens personliga utveckling.

Idag erbjuder vi exitsamtal mellan chef och medarbetare eller om medarbetaren hellre 6nskar

med HR-specialist. Alla som viljer att avsluta sin anstéllning far ocksa en exitenkit att svara pa.

Vid avslut av anstillningar ordnar vi oftast ocksa en avtackning och kollegorna samlar oftast in

pengar till en present.

Goda avslut kan 6ka chansen att medarbetare 1 framtiden soker sig tillbaka till oss eller bidra till

att vart varumirke stirks. Goda avslut nir det giller medarbetare som ska avsluta sitt yrkesliv kan

bidra till 6kat valbefinnande under nasta fas i livet f6r medarbetaren

Nedan sammanfattas identifierade aktiviteter for att gynna en god
kompetensforsorjning inom omradet avsluta.

Omrade Aktivitet Ansvarig Status Prio | Deadline

Kompetensoverforing | Ta fram en struktur for att | Ansvarig Pagar 2 2025
sakerstalla chef och delvis:
kompetensdverforing HR behov av

process
for att hoja
kvaliteten
och
strukturen
(ex genom
ws mm.)

Exitsamtal Se 6ver om samtalen kan | HR och Pagarinkl |1 2024-
analyseras gemensamt for | ansvarig projekt 2027
att utveckla organisationen | chef HR-samtal

Exitenkat Analysera exitenkaterna HR Pagar 1 2027
strukturerat arligen

Avslut av anstallning Stotta medarbetare utifrAn | Ansvarig Pagar 2 2025
dennes 6nskemal att chef
avsluta sin anstallning pa
ett bra satt. Kan handla
om behov av samtal for att
knyta ihop yrkeslivet, om
mdojlighet att trappa ner i
arbetstid eller andra
individuellt anpassade
atgarder for goda avslut
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Uthallighet i arbetet och det sammanhallande
ansvaret

En faststilld plan f6r kompetensférsérjning medfér ocksa ett ansvar f6r uppfoljning av planen
och dess aktiviteter. Omvirlden och férutsittningarna dndras, vi provar nya sitt och planen
behover hillas aktuell och modern fOr att vara ett stod i arbetet. Aktiviteterna behover helt enkelt
foljas upp och utvirderas, fler aktiviteter kan behévas liggas till och en bedémning behdver géras
att vi gor ratt saker.

HR:s uppgift ir att leda och halla ihop det strategiska arbetet f6r kompetensférsérjning framat.
Gryaab tillsitter i och med faststillandet av denna plan en grupp f6r kompetensférsorjning dir
HR ir sammankallande. Gruppen bestar av ett antal chefer frin organisationen samt vid behov
medarbetare fran kommunikationsavdelningen, ekonomi etc. Fackliga parter kan ocksa fungera
som bollplank at gruppen vid behov. Syftet med gruppen f6r kompetensforsorjning ir att folja
det fortsatta arbetet, fordela uppgifter och halla tempo i arbetet och aktiviteterna. Professioner
kan behova arbeta bade sjalvstindigt och i olika konstellationer och samarbeten for att uppna
bista mojliga effekt pa aktiviteterna. Gruppen kan ocksa fungera som ett bollplank f6r specifika
aktiviteter som nagon individ ansvarar f6r. Gruppen rapporterar regelbundet till ledningsgrupp
och ledarforum och det ar ledningsgruppen som har beslutsmandatet.

Motesstrukturen f6r gruppen kan se ut enligt uppritad cyklisk modell nedan. Behoven kan
sjalvklart andras under aret och utifran vilka processer som pagar och da behéver gruppen
anpassa exempelvis moétesintervaller efter detta.

Nov/Dec
Avstadmning
Kompetens-

gruppen samt
planera

aktiviteter

kommande ar Dec/Jan
Sept Kompetens-

Avstamning gruppen
kompetens- férdela
gruppen uppgifter

Mars
Avstadmning
Kompetens-

gruppen

(ET] Ater-
rapportering
och avstamning
Ledningsgrupp

Maj
Avstdmning
Kompetens-

gruppen

Den ursprungliga planen har tagits fram under hosten 2022 och aktiviteterna revideras arligen.
Organisationens samtliga chefer och HR har involverats i framtagandet av aktiviteter.
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