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Inledning och bakgrund

Hjo kommuns medarbetare ar den viktigaste resursen vi har. Deras engagemang och
kompetens avgor kvalitén pa vara valfirdstjanster. Hur val vi lyckas attrahera, rekrytera,
utveckla, behalla, och i vissa fall avveckla medarbetare har avgorande betydelse for hur val vi
klarar vart vilfardsuppdrag och servicen till vara medborgare.

Sveriges kommuner och regioner (SKR) beskriver en framtid dar den offentliga sektorn
kommer att ha svarigheter att rekrytera den kompetens som behovs.! Utmaningen ligger i att
rekrytera det antal medarbetare som kommer att behévas men ocksa om mojligheterna att
attrahera ratt kompetens. Det galler aven oss har i Hjo kommun. Befolkningsprognoser visar
att andelen barn, unga och ildre blir fler samtidigt som gruppen manniskor i arbetsfor alder
minskar.

Det ar inte langre mojligt att tillgodose behovet av kompetens enbart genom nyrekrytering. Vi
behover fokusera mer pa att behalla, utveckla den kompetens som finns hos vara medarbetare.
Vi behover ta tillvara kreativiteten hos vara ledare och medarbetare och utveckla nya arbetssatt
i takt med att var omvarld foriandras.

Det handlar bland annat om att utnyttja tekniken battre och om att ta tillvara talang och skapa
bra méjlighet till karriarutveckling. Det handlar ocksa om att utveckla arbetsmiljé och
arbetssatt samt skapa forutsattningar och motivera fler medarbetare att arbeta heltid och fler
ar i yrkeslivet.

Det behovs ett nytankande om vem som gor vad och att anvanda kompetensen ratt.
Digitaliseringen skapar nya arbetsuppgifter och behov av nya kompetenser, inte minst okad
teknisk kompetens. Det stiller nya krav pa saval utbildningar som kompetensutveckling av
dagens medarbetare.

Varfor en strategi for kompetensforsorjningen?

For att starka attraktiviteten som arbetsgivare och sakerstalla kompetensforsorjningen behovs
en strategi for hur detta ska uppnas. Strategi syftar till att stodja och underlitta organisationens
arbete med kompetensforsorjning.

Ansvarsfordelning och arbetssatt

Strategin for kompetensforsorjning ar kommunoévergripande och antas av kommunfullmaktige
och integreras i budget, verksamhetsplaneringen och verksamhetsuppfoljning. Forvaltningen
ansvarar for genomforandet av denna strategi och ska gora lopande analyser av
kompetensbehov och ta fram kompetensforsorjningsplaner som foljs upp inom ramen for
ordinarie verksamhetsuppfoljning.

I'1 SKR (2018) Sveriges viktigaste jobb finns i valfairden, ISBN: 978-91-7585-610-0
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Mal och utgangspunkter

Det dvergripande malsattningen i strategin ar att sakra kompetensforsorjning pa saval kort som
lang sikt. Ett systematiskt arbete med kompetensforsorjningen och en stark organisationskultur
utifran var vardegrund “Det goda motet” och var ledarmodell ar viktiga forutsittningar for denna
malsattning.

Vi anvander var virdegrund och var ledarmodell for att skapa en kinsla av sammanhang och ger
ett |6fte om att det finns majlighet till utveckling som bidrar till att saval nya som befintliga
medarbetare vill jobba hos oss. Vi har en tydlig och professionell rekrytering och en grundlig
introduktion. Vardegrunden och ledarmodellen ska bidra till att varje medarbetare som valjer
att sluta hos oss kanner stolthet over sitt arbete i Hjo kommun. For att lyckas ar
utgangspunkterna att:

e Vi har en organisationskultur och strukturer som utgar fran Hjo kommuns vision,
vardegrund och ledarmodell.
e Vi har en medarbetarkultur som bygger pa var virdegrund ”Det goda motet”.

Var vardegrund “Det goda motet”

Hjo kommuns vardegrund sammanfattas i uttrycket “Det goda métet”. Den kom till i samband
med visionsarbetet och startskottet gick i april 2012 da 100 medarbetare samlades for att prata
om vad som medarbetare tycker ar viktigt och vad man brinner for nar man arbetar i Hjo
kommun. Bilden nedan visar viktiga ord som medarbetarna i Hjo kommun lyft fram som
kannetecken for det goda motet.
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Var Ledarmodell

Kommunens ledare ar birare av saval Hjo kommuns vision som var ledarmodell och var
vardegrund "Det goda motet”. For att visionen och vardegrunden ska genomsyra verksamheten
ar det sjalvklart att dven ledarskapet i Hjo kommun vilar pa visionen och vardegrunden.

Vara ledarens uppgift ar att, tillsammans med sina medarbetare, skapa en gemensam bild av
verksamhetens uppdrag och mal och vagen dit (uppdrag, struktur och kultur). Ledarna bidrar
med sitt engagemang och ar viktiga foredomen. De visar fortroende och tillit till saval sina
medarbetare som till varandra. Ledaren anvander aterkoppling som verktyg for att bade
sakerstilla att medarbetarna och verksamheten haller sig till den dverenskomna firdvagen och
stottar verksamheten till vidare utveckling.



6(14)

Strategin for kompetensforsorjning och dess delar

Kompetensforsorjning ar en process med flera aktiviteter. | Hjo kommun ska vi arbeta utifran
AR(I)UBA- modellen. Vi har kompletterat den vedertagna ARUBA modellen med ett I-
introducera- for att ytterligare forstarka betydelsen av introduktionen av nya medarbetare.

Kompetensforsorijning

A R | U B A

Attrahera Rekrytera Introducera  Utveckla Behalla Avsluta

Attrahera ratt kompetens genom att marknadsfora Hjo kommun som en attraktiv
arbetsgivare. | Hjo kommun erbjuder vi meningsfulla och intressanta arbeten, bra
arbetskamrater och ledare. For att attrahera nya medarbetare ar det viktigt att Hjo ar en
attraktiv plats att leva och bo pa.

Rekrytera kompetenta medarbetare och ledare som har ett forhallningssatt som stimmer
Sverens med var vision, vardegrund och var ledarmodell. Vi har en tydlig och professionell
rekryteringsprocess och underlattar intern rorlighet.

Introducera for att ge nya medarbetare basta tankbara start. Den forsta tiden for en ny
kollega ar sarskilt avgorande for hur hen kommer att trivas, bidra och utvecklas.

Utveckla och anvianda kompetensen for klara dagens arbetsuppgifter och mota framtidens
utmaningar

Behalla vira medarbetare. Det gor vi bland annat genom att skapa méjligheter till utveckling
och larande, erbjuda en bra arbetsmiljo och ett bra ledarskap/ medarbetarskap och attraktiva
formaner.

Avsluta anstillningar med medarbetare som viljer att limna organisationen pa ett sitt som
gor att de kanner sig vialkomna tillbaka och ar goda ambassadorer for Hjo kommun som
arbetsgivare.
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Attrahera

For att lyckas att attrahera potentiella medarbetare till var organisation ar var malsattning att
vara en attraktiv arbetsgivare. Inom ramen for detta ar vara delstrategier:

e Medarbetare som stolta ambassadorer
e Okad nirvaro i digitala kanaler

e Att mota potentiella medarbetare tidigt
e Samarbete med andra aktorer

e Attraktiva formaner

Medarbetare som stolta ambassadorer

Vara medarbetare ska vara stolta dver det arbete som de gor i Hjo kommun. Manga som soker
jobb hos gor det for att de har hort gott om Hjo kommun som arbetsgivare. Darfor ar det
viktigt att vara medarbetare ar goda ambassadorer och marknadsfér Hjo kommun som en
attraktiv arbetsgivare.

Okad nirvaro i digitala kanaler

For att synas och horas och beritta om hur det ar att jobba i Hjo kommun ska vi 6ka var
nirvaro i digitala kanaler. Narvaro i sociala medier ger oss maojlighet att mota vara potentiella
medarbetare tidigt och gora det enklare att skapa en forsta kontakt.

Att mota potentiella medarbetare tidigt

Ett personligt mote med potentiella medarbetare ska ske tidigt for att vacka intresse for Hjo
kommun som arbetsgivare. Darfor ska Hjo kommun vara en aktiv samarbetspartner for
exempelvis grundskolor, gymnasieskolor, hogskolor/universitet, arbetsformedling och andra
aktorer. Vi ska vara oppna for mojligheten att gora prao, verksamhetsforlagd utbildning
och/eller praktik i vara verksamheter.

Samarbete med andra aktorer

Parallellt med intern samverkan 6ver verksamhetsgranserna i var organisation vill vi ocksa hitta
samverkan med andra aktorer for att trygga var kompetensforsorjning. Hjo kommun ska darfor
aktivt soka samarbete med samhaillsaktorer som ar viktiga for att starka de processer dar
potentiella medarbetare som star langt ifran arbetsmarknaden kan fa méjlighet till en anstéllning
med stod, till exempel nystartsjobb, utvecklingsanstallning eller extratjanster.
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Attraktiva formaner

I Hjo kommun finns ett antal formaner, savil kollektivavtalade formaner som formaner
initierade av arbetsgivaren. Vi har formaner inom friskvard som ar anpassade till den spridda
verksamhet som vi har inom kommunen. Varje medarbetare ska ges mojlighet att ta hand om
sin hilsa, antingen pa arbetstid eller med friskvardsbidrag till aktiviteter utanfor arbetstid. For
att leva upp till var vision “Tillsammans skapar vi framtidens Hjo” ska vi erbjuda
kommundvergripande friskvardsaktiviteter dar alla kan delta. Medarbetare i Hjo kommun ska
ges mojlighet att kora miljovanligt genom erbjudande om leasing av miljobil.

| vart fortsatta arbete med att utveckla formaner ser vi det som sarskilt viktigt att knyta dessa
nira organisationens strategi for kompetensforsorjning och var virdegrund “Det goda motet ™.

Rekrytera

Rekrytera

Hjo kommuns malsittning ar att rekrytera medarbetare och ledare med ratt kompetens och
ett forhallningssatt som verensstimmer med var virdegrund ”Det goda métet” och var
ledarmodell. For att na malsattningen ar vara delstrategier:

e En tydlig och professionell process for rekrytering
e Intern rorlighet

En tydlig och professionell rekrytering

Varje rekryteringsprocess ar ett tillfalle for Hjo kommun att mota potentiella medarbetare. Det
innebar att vi ska ha en tydlig och professionell rekrytering och uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare. Oavsett om den som soker ett arbete blir erbjuden jobb eller inte ska hen ha fatt
en god upplevelse av var rekryteringsprocess.

Intern rorlighet

| Hjo kommun tar vi tillvara talang och uppmuntrar till intern rorlighet. Som arbetsgivare ska vi
stimulera till att vilja utvecklas inom befintligt yrke eller till ett nytt yrke. Detta betyder att
medarbetare som redan har en anstallning har samma mojlighet som en externt sokande att
s6ka en utannonserad tjanst. Malsattning ar att hitta utvecklingsmojligheter for redan anstillda
medarbetare for att de ska vilja att stanna kvar i organisationen.
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Introducera

Hjo kommuns malsittning med introduktion ar att erbjuda bista tinkbara start. Den forsta
tiden for en ny medarbetare ar viktig for hur hen kommer att trivas och utvecklas.

Introduktionsperioden har ocksa en social aspekt dar det ar viktigt att nyanstillda blir en del av
sin nya arbetsgrupp. Alla medarbetare i Hjo kommun har ett ansvar for att nyanstallda ska
kdnna sig vilkomna. Vara delstrategier for introduktionen ar:

e En introduktion i tva delar for nya medarbetare
e Uppfoljningssamtal
e Ledarintroduktion

En introduktion i tva delar for nya medarbetare

Verksamhetsndra introduktion

| Hjo kommun ar det narmast ansvarig chef som har i uppgift att se till att den verksamhetsnara
introduktion planeras och genomfors. Som stod finns Hjo kommuns riktlinje for introduktion av
nyanstallda. Sarskilt viktigt i den verksamhetsnara introduktionen blir den mellanmanskliga
kontakten mellan nyanstalld, kollegor och chef/ledare.

Varje ny medarbetare ska fa en individuell utvecklingsplan som fdljer genom anstillningen.
Planen utformas kring medarbetarens ambitioner, drivkrafter och forvantningar pa
anstallningen.

Kommunovergripande introduktion

For att chef och nyanstilld medarbetare ska kunna fokusera pa den verksamhetsnira
introduktionen ska HR-enheten ge en gemensam introduktion for alla som har anstallts den
senaste manaden. Syftet med den kommunéovergripande introduktionen ar att ge nya
medarbetare kunskap kring hur det ar att jobba i Hjo dir var vardegrund ar en sjalvklart och
central del av innehallet.

Medarbetaren ska ocksa fa utbildning i att arbeta i en offentlig och politiskt styrd organisation,
personalsystem, information om anstallningen till exempel formaner, friskvard, IT och
samverkan. | denna del av introduktionen medverkar kommunstyrelsens ordforande, HR-
avdelningen, kommunkansliet och IT-enheten.

Uppfoljningssamtal

For att ta tillvara nya medarbetares upplevelse av introduktionen har Hjo kommun som
malsattning att folja upp varje introduktion med ett standardiserat uppfoljningssamtal senast 6
manader efter paborjad anstillning. Samtalet sker mellan nyanstalld och nirmaste chef. Syftet
med samtalet ar hitta framgangsfaktorer och utvecklingspotential som berdr verksamheten och
rutinen for introduktion.
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Introduktion for ledare

En bra introduktion ar en forutsattning for att nya ledare ska stanna kvar i sitt uppdrag over
langre tid. Hjo kommun ska utveckla introduktionen for nya ledare. Det finns en digital
personalhandbok pa intrandtet som ar navet for information, arbetsmaterial samt digital
utbildning. Det kommer att tas fram en gemensam introduktion for organisationens nyanstallda
ledare.

Ledarintroduktion med basutbildning och mentorskap
Den gemensamma introduktionen for nya ledare ska besta av tva delar; en basutbildning och en
specifik introduktion inom respektive verksamhetsomrade.

Basutbildningen ar en internutbildning dar alla nyanstillda ledare deltar. Utbildningen innehaller
moment kring att arbeta i offentlig och politiskt styrd verksamhet, lagar och kollektivavtal,
rekrytering och anstallning, arbetsmiljo och rehabilitering, sakerhet och trygghet, ekonomi, IT
och information, kulturmoten samt att prioritera tid.

Mentorskapet ar den andra delen av introduktionen som ny ledare. Under anstallningens forsta
ar ska nya ledare ges mojlighet att triffa en erfaren ledare vid behov. Ett mentorskapsprogram
ska utarbetas for att ge nya ledare basta mdjliga start pa sin ledarkarriar.

Behalla

Utveckla och behalla

Var malsittning ar att medarbetarna ska kinna stolthet dver sitt arbete och att det "Goda
matet” ska vara ett naturligt forhallningssatt. Medarbetare i Hjo kommun ska vara friska och
uppleva att de har majlighet till karridr och utvecklingsmajligheter. For att uppna detta ar
delstrategierna:

e Heltidsanstallning som norm

e Ritt anvand kompetens

e Seniora medarbetare

e Aktiva insatser inom arbetsmiljo och rehabilitering

e Alla ska ges mojlighet att vara en del i ett sammanhang
e En medarbetarmodell som bygger pa var vardegrund

e Stindig utveckling hos vara ledare och att tillvara talang

Heltidsarbete som norm

Heltid som norm gagnar bade den enskilda individen och verksamheten. Det finns en stor
outnyttjad potential med att fa fler att arbeta heltid vilket kan innebara ett mindre behov av
nyrekryteringar. Vi tror att heltidsanstallningar ar attraktiva och viktiga for
kompetensforsorjningen, ar en friskfaktor, bidrar till en hogre kansla av sammanhang for
medarbetaren och lagre sjuktal. Detta kan bidra till att medarbetare stannar langre i sin
anstallning
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Som ett led i att vara en attraktiv arbetsgivare har Hjo kommun inlett ett arbete med
heltidsarbete som norm vilket betyder att vi stravar efter att samtliga anstallningar ska vara
heltidsanstallningar och att fler ska arbeta heltid. For att sa manga som mojligt av kommunens
deltidsanstallda ska vilja jobba heltid behovs ett systematiskt arbetsmiljoarbete, halsosam
schemalaggning, ett halsoframjande ledarskap och inte minst en dialog med medarbetare om
varfor de valjer att jobba deltid.

Ratt anvand kompetens

Inom kommunens verksamheter pagar en standig utveckling. Det ar viktigt att kontinuerligt
omsatta och integrera ny kunskap och ny teknik och ta tillvara den samlade kompetensen.
Digitaliseringens mojligheter ska nyttjas i de processer dir det dndamalsenligt. Verksamheterna
ska vara oppna for nya och flexibla arbetssatt, ny kompetens och nya arbetsformer-.

Genom att omfordela arbetsuppgifter mellan professioner kan arbetet underlattas, det frigor tid
och bidrar till att stddja bade kompetensforsorjning och utveckling. Vi forbattrar bade
kvaliteten och effektiviteten genom att utveckla metoder, verktyg och arbetssatt dar
verksamheternas resurser och kompetenser anvands pa bista mojliga sitt.

Seniora medarbetare

Nar medarbetare med viktig nyckelkompetens planerar att ga i pension ska vi undersoka viljan
och mdjligheterna att behalla dem som en resurs. Nyblivna pensionirer ska ses som en maojlig
arbetskraft. | mojligaste man ska kommunen vara flexibel och dppen for behov av individuella
Iosningar.

Aktiva insatser inom arbetsmiljo och rehabilitering

| Hjo kommun ar det systematiska arbetsmiljdarbetet prioriterat. Vi ska ge vara ledare och
fortroendevalda ratt forutsattningar for att utfora sina uppdrag. Vara medarbetare ska vara
medvetna och delaktiga i arbetsmiljoarbetet tillsammans med sin chef

Arbetet med sjukfranvaron ska fokusera pa friskfaktorer och pa att arbeta proaktivt med att
sanka sjuktalen. Rehabilitering ska ges till varje medarbetare och alla ledare ska arbeta aktivt for
att mojliggora tidig atergang till arbetet. | Hjo kommun ar det viktigt att vara medarbetare far
ratt forutsattningar att kunna komma tillbaka i arbete efter en tids sjukdom.

Hjo kommun ska samarbeta med Forsikringskassan, Primarvarden och Vistra
Gotalandsregionen for att skapa forutsattningar for ett hilsosamt arbetsliv pa bade kort och
lang sikt.

Omtankessamtal

Vi ska genomfora omtankesamtal med de medarbetare som vi bedomer ligger i riskzonen for
ohilsa. Att uppmarksamma tidiga signaler om att en medarbetare inte mar bra kan forhindra
langre sjukskrivningar. Syftet med omtankesamtalet ska vara just omtanke, som arbetsgivare ar
vi mana om att vara medarbetare ska trivas och ma bra bade pa och utanfér arbetet.

Friskvard

Det ar viktigt att vara medarbetare tar ansvar for sin hilsa och darfor erbjuder vi alla
medarbetare mdjligheten till regelbunden friskvard. Som medarbetare i Hjo kommun ska man
ha majlighet att vilja mellan en friskvardstimme eller friskvardsbidrag.
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Alla ska ges mojlighet att vara en del i ett sammanhang

Var virdegrund “Det goda métet” ar en attityd och ett forhallningssatt, navet i var
kommunikation, vart beteende och bemétande. Malsattningen ar att varje enskild medarbetare i
Hjo kommun ska vara en ambassador for var viardegrund.

Pa vara arbetsplatstraffar ar alla medarbetare med och formar sitt sammanhang utifran
uppdraget och var vardegrund. Att samlas kring en gemensam virdegrund ger medarbetare
forutsattningar att kdnna stolthet for sitt arbete och bygger lojalitet. Pa vara arbetsplatstraffar
arbetar vi systematiskt med arbetsmiljon utifran vart arshjul.

En medarbetarmodell som bygger pa var viardegrund

Vi ska ha en ledarmodell som utgar fran var vardegrund och for att forstarka kanslan av
sammanhang och for att konkretisera vad det “Goda matet” innebar i vardagen for vara
medarbetare ska en medarbetarmodell tas fram.

Att ta tillvara talang och uppmuntra utveckling

Hjo kommuns malsittning ar att alla nyanstillda medarbetare ska fa en individuell
utvecklingsplan vid anstallningens borjan och den ska utvarderas och revideras under
medarbetarens anstillningstid. Varje ar genomfors ett medarbetarsamtal mellan chef och
medarbetare. Det ar ett tillfalle for aterkoppling av perioden som gatt och majlighet att blicka
framat for att komma Sverens om kompetensutveckling och nya malsattningar.

Kompetensutveckling kan till exempel vara formell utbildning, att fa mojlighet att préva pa nya
arbetsuppgifter, arbeta pa en annan avdelning eller delta i projekt eller natverk. Som
sammanfattning av samtalet uppdaterar chef och medarbetare den individuella
utvecklingsplanen. Utvecklingsplanen ska synliggora hur medarbetaren kan bidra till
verksamhetens utveckling och vill utvecklas i forhallande till de individuella malen,
verksamhetens mal och resultat, vardegrunden och var vision.

Standig utveckling hos vara ledare

Den formella motesplatsen for ledare i Hjo kommun ar Ledarforum, ett tillfalle for gemensam
kompetensutveckling for samtliga ledare i organisationen. Individuell kompetensutveckling sker
ocksa genom ledarskapskurser arrangerade av externa aktorer. Ytterligare stod for
organisationens ledare kan ges genom handledning och mentorskap.

A

Avsluta

Avsluta

Nar en medarbetare viljer att avsluta sin anstillning i Hjo kommun ar malsittningen att
bibehalla den kompetens som varje anstilld har och ge medarbetaren ett sa bra avslut som
mojligt. For arbetsgivaren giller det att skapa forutsittningar sa att den individuella kunskapen



13(14)

blir allman och organisatorisk. Hjo kommuns delstrategier for nar medarbetare avslutar sin
anstallning ar:

» Kompetensoverforing
* Avslutningssamtal
* Ett gott avslut

Kompetensoverforing

Kompetensoverforing och overlamning till kvarvarande kollegor nar en medarbetare slutar ar
ett viktigt led i var kompetensforsorjning. Kompetensoverforing sker inte bara nar nagon slutar
utan den pagar fortldpande mellan vara medarbetare i form av organisatoriskt lirande.

Kompetenser som bor dverforas ar inte bara praktiska firdigheter och rutiner, forhallningssatt
och forstaelse for uppdraget ar lika viktigt. Genom att sprida kompetens och halla den levande
minskar risken att den forsvinner med individuella medarbetare. Nar en medarbetare slutar sin
anstallning ska Hjo kommun sa langt det ar mojligt erbjuda flexibla 16sningar for éverlamning.
Omfattning och lingd pa eventuell dverlamning och bredvid gang for nyanstilld planeras utifran
verksamhetens behov.

Avslutningssamtal

For varje medarbetare som slutar sin anstillning eller avgar med pension i Hjo kommun ska det
genomforas ett avslutningssamtal. Det ar narmaste chef som tar initiativ till samtalet och
genomfor det. Samtalet ar ett bra satt for chef och medarbetare att summera och utvardera
erfarenheter under anstillningstiden och for chefen att fanga utvecklingsomraden. Det
avslutande samtalet ska lyfta fram vad medarbetaren har bidragit med under sin anstallningstid
och fa ett medskick till organisationen om vad som fungerar bra och vad som kan forbattras.

Ett gott avslut

Var malsattning ar att varje medarbetare som slutar i Hjo kommun ska vara en ambassador for
arbetsgivaren och rekommendera andra att arbeta i Hjo kommun. Varje medarbetare som
slutar ska kanna sig valkommen tillbaka till oss och veta att det alltid finns en plats hos oss.

Uppfoljning och lopande arbete

Verksamhetsdrivande chef ansvarar i samarbete med personalenheten for att
kompetensbehovet inom respektive verksamhetsomrade analyseras arligen.

Respektive verksamhetsdrivande chef ansvarar for att det finns aktuella
kompetensforsorjningsplaner for respektive verksamhetsomrade. HR-enheten ansvarar for att
gora en kommundvergripande sammanstillning som arligen redovisas till personalutskottet.

Strategin for kompetensforsorjning ses over och uppdateras vid behov. Forandringar i
omvarlden som bland annat forandrat arbetsmarknadslage och/eller konjunkturforandringar
liksom forandringar i verksamheterna ar faktorer som kan innebara att strategin behover ses
dver. En dversyn av strategin bor goras atminstone vart tredje ar.
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Referenslista

SKR-Sveriges viktigaste chefsjobb - om hur valfirden hittar och utvecklar framtidens
chefer

SKR-Sveriges viktigaste jobb finns i valfarden - rekryteringsrapport 2018

Hjo kommuns vardegrund ”"Det soda motet”

Hjo kommuns ledarmodell
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