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ARUBA-modellen i korthet

ARUBA-modellen syftar till att skapa en holistisk strategi for att hantera personalen dver
hela deras anstallningslivscykel, fran att attrahera dem till att avsluta deras anstalining om
det ar nodvandigt. Genom att fokusera pa varje steg kan organisationer skapa en effektiv
och héllbar personalstrategi.

Fem steg:

Attrahera: Detta steg innebar att locka potentiella kandidater till organisationen. Det
handlar om att skapa en positiv arbetsgivarbild och marknadsfora lediga tjanster pd ett
attraktivt satt.

Rekrytera: Nar kandidater har blivit attraherade ar nasta steg att rekrytera dem. Detta
inkluderar att valja de badsta kandidaterna for att passa organisationens behov och kultur.

Utveckla: Efter att personalen har blivit anstallda ar det viktigt att investera i deras
utveckling. Detta kan inkludera traning, utbildning och maojligheter till karriarutveckling.

Behdlla: For att behalla medarbetare ar det viktigt att skapa en miljo dar de trivs och
kanner sig engagerade. Detta kan inkludera férmaner, arbetsmiljo och en positiv
arbetskultur.

Avsluta: Ibland kan det vara nodvandigt att avsluta anstaliningen med en medarbetare,
antingen pa grund av deras val eller organisationens behov.

ARUBA-fragor for kompetensforsorjningsplanen

Nedan foljer fragor att stalla sig infor val av metod/metoder for att verkstalla den
kompetensforsorjningsplan som fastlagts.

Attrahera
* Hur far vi kompetent personal att vilja arbeta hos 0ss?
* Vilka ar ortens fortjanster?
» Vilka dar arbetsgivarens fortjanster?
* Vilka grupper av manniskor uppskattar dessa? Var hittar vi de grupperna?
(Gen Z/gen x annat?)

Rekrytera

* Vilka kompetensluckor i organisationen kan vi inte fylla genom utveckling
av befintlig personal?

o Tillvilka typer av tjanster behdver vi rekrytera externt? Varfor?

* Vilka kanaler har vi provat? Vilka har varit mest framgangsrika?

Utveckla

* Vilka kompetensluckor i organisationen kan vi fylla genom utveckling
av befintlig personal?
e Vem/vilka?



* Vad finns det for information/onskemal/visade intressen ifran utvecklingssamtal? (Vill vi
tillmotesgad nagot/nagra av dem?)
* Kan eventuella utbildningsinsatser finansieras av KOM- KR/Forebyggande Insatser?

Behdlla

Genom att erbjuda karriarmajligheter och intern rorlighet, bra arbetsmiljo, jamstalldhet
och lika villkor, utvecklande ledarskap/medarbetarskap samt attraktiva formaner, skapas bra
forutsattningar att behadlla personal.

* Vad kan vi gora for att inte riskera att tappa personal generellt, och/eller kritisk
kompetens?

* Har viindivider som vi riskerar att tappa pga att vi inte ger karriarmajligheter internt?

» Har viindivider/grupper vars kompetens halkar efter och utgor/kan komma att utgora
ett problem for anstallningsbarheten langre fram? Vilka ar dessa? Mot vilken ny
kompetens kan vi utveckla dessa?

* Behover allaien grupp kunna allt eller kan olika kompetenser komplettera varandra?
Hur?

* Kan vi behalla personal genom att kompetensutveckla dem till en ny roll?

* Kan KOM-KR vara ett satt att finansiera utbildningsinsatser?

Avsluta

* Har viindivider/grupper som av ndgon anledning behdver lamna organisationen?

* P4 grund av saklig grund, arbetsbrist?
* Som foljd av nedsatt arbetsformaga (avslutad rehabprocess och
omplaceringsutredning)?

* Har vi forestdende organisationsforandringar som kommer att
kunna leda till 6vertalighet?





