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1 Verksamhetsomradets mal

- Attraktiv arbetsgivare
- Digital medarbetare

Ar 2019 har alla medarbetare ett digitalt arbetsverktyg for omvérldsbevakning,
kommunikation, dokumentation och rapportering, som bidrar till 6kad kunskap,
delaktighet, kvalitet och effektivitet.

- E-tjanster

Ar 2019 har Goingeborna tillgang till kommunens e-tjanster.
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2 FOrutsattningar
Uppdrag

Verksamhetsomrade HR & Digital utvecklings uppdrag &r att styra, utveckla och
utgora ett konsultativt stod till chefer i fragor som rér forhallandet mellan arbetsgivare
och arbetstagare, utbetala ratt 16n i rétt tid och stodja verksamheterna med att bemanna
korttidsfranvaro. Stodjer verksamheterna med processkartlaggning,
forbattringsledning, utvecklingsarbete samt utveckling och férvaltning av
Goingemodellen. Verksamhetsomradet ska dven stimulera och stodja verksamheterna

i arbetet med digitalisering samt aktivt forvalta och utveckla IT-stédet i kommunen.
Verksamhetsomradet ar ocksa ett strategiskt stod till forvaltningsledning samt den
politiska ledningen inom ovanstaende omraden.

Forutsattningar

| en tid som praglas av begransad tillgang till kompetens pa grund av stora
pensionsavgangar och for fa som uthildas samtidigt som efterfragan pa kommunens
tjanster dkar, har Ostra Goinge kommun hittills klarat att trygga
kompetensforsorjningen. Det starka varumaérket och attraktiva ledningsfilosofin med
arbetsséttet i form av Goingemodellen bidrar till att Ostra Goinge kommun kunnat
attrahera medarbetare framforallt till lediga specialist- och ledningstjanster. Inom
bristyrkena har dock aven Ostra Géinge kommun problem att rekrytera kompetenta
medarbetare. Detta marks tydligast pa det 6kande antalet tidsbegransade anstéllningar
enligt Skollagen for larare som saknar legitimation med behdérighet for den
undervisning som ska bedrivas.

Organisationen praglas av en hdg utvecklingstakt internt samtidigt som det finns ett
externt utvecklingstryck fran SKL och arbetstagarorganisationerna, allt for att
kommunerna ska klara av att leverera vélfard av god kvalité till medborgarna.
Samtidigt vantas behovet av kommunens tjanster 6ka de narmaste tio aren da antalet
yngre och aldre i befolkningen 6kar samtidigt som antalet medborgare i arbetsfor alder
inte Okar i samma takt. Detta sker samtidigt som kommunen, liksom 6vriga landets
kommuner, star infor en allt dystrare ekonomisk framtid dar skatteintakterna inte dkar
i relation till kommunens medborgare och deras behov. Kommunen kompenseras till
viss till med statsbidrag men hér finns en férdréjning som gor att intdkterna inte okar i
samma takt som utgifterna. Kommunen har tagit emot ett forhallandevis stort antal
nya medborgare som introduceras i samhéllet och rustats for arbetslivet och egen
forsorjning. Att kommunen lyckas med denna uppgift &r helt avgorande for
kommunens ekonomiska framtid.

Vi lever idag i en snabbt foranderlig varld dar det ar viktigt att vi som organisation
kan sakerstalla var nuvarande stabilitet men att vi samtidigt utvecklar en adaptiv
formaga att snabbt kunna stélla om och folja samhallets och teknikens utveckling.

Den digitala utvecklingen mojliggor att arbetsmoment helt eller delvis kan

digitaliseras och automatiseras, vilket kommer att innebdra att arbetsuppgifter
forsvinner och nya tillkommer. Detta stéller hoga krav pa nytankande, en flexibel
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organisation och ledarskap. | detta arbete & HR och digital utveckling en
expertfunktion med uppdrag att rusta och stodja verksamheterna, framst genom att
stodja cheferna samt driva det langsiktiga strategiska arbetet.

For att l6sa vara gemensamma utmaningar samarbetar HR och digital utveckling med
bland annat skanenordostkommunerna, i syfte att effektivisera en del processer sdsom
gemensamma utbildningar/utvecklingsinsatser for chefer och gemensamma digitala
I6sningar samt upphandlingar.

HR och digital utveckling som en central stédfunktion maéjliggor ett gemensamt
évergripande arbetssatt som ger forutsattningar for bra och langsiktiga
helhetslosningar for alla verksamheter i Ostra Goinge kommun. Det innebar att nya
mojligheter tas tillvara, processer effektiviseras, goda exempel sprids och tas tillvara
genom arbetet med standiga forbattringar.

3 Nulagesanalys

Analys utifran Resultatmal fran mal och resultatplanen som beror
verksamhetsomradet

Analys utifran for verksamhetsomradet relevanta strategier och/eller andra

rogram, policy eller planer beslutade av politiken (KF/KS)

Analys utifran férvaltningens dvergripande prioriteringar — Sysselsattning

| syfte att trygga kommunens ekonomiska framtid och darmed vélfarden fér kommunens
medborgare ar det angeléget att fler av kommunens medborgare rustas for och ges
forutsattningar att forsorja sig sjalv. De personal- och kompetensférsérjningsutmaningar
som kommunen star infor gor ocksa att det ar angelédget att integrera kommunens nya
medborgare i samhéllet och spraket for att kunna ta tillvara den kompetensbank som
tillforts kommunen.

HR och digital utveckling kan mojliggra for verksamheterna att arbeta med dkad
sysselsattning i Ostra Goinge kommun genom att skapa organisatoriska, arbetsrattsliga och
avtalsmassiga forutsattningar.

Genom arbetet med projekt 6nskad sysselséttningsgrad med heltid som norm arbetar vi for
Okad sysselsattning, att vara en attraktiv arbetsgivare samt tillgodose framtida
personalforsorjningsbehov genom att skapa forutséattningar for och motivera fler att vilja
arbeta mer. Genom arbete med att fa friskare medarbetare och 6kad narvaro pa arbetet,
bidrar vi ocksa till att trygga egen forsorjning for den enskilda medarbetaren/medborgaren.
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Styrkor: Goingemodellen attraherar nya medarbetare genom vérdegrunden och kommunens
langsiktiga arbete med kundfokus, delaktighet, standiga forbattringar, och helhetssyn.

Ett samlat verksamhetsomrade for fragor som ror forsorjningsstod, vuxenutbildning, SFI
och integration ger forutsattningar for att samlat och malinriktat arbete for att fa fler i egen
forsorjning.

Utmaningsomraden: Inom vissa av vara karnverksamheter rader det svarigheter att
rekrytera kompetenta medarbetare och vi véantar dessutom 6kande pensionsavgangar framat
ar 2020. Att medborgare som idag star utan arbete rustas for att bli anstallningsbara i
kommunens verksamheter &r darfor sarskilt angelaget. En hog utvecklingstakt i
verksamheterna eller att man i dagslaget inte har tillracklig grundbemanning innebar dock
svarigheter att 6ppna upp verksamheten for att ta emot personer i praktik och
arbetsmarknadsatgarder.

For att klara personal- och kompetensforsorjningen i en situation dar det rader brist pa flera
kvalificerade yrkeskategorier kan en strategi vara att renodla yrkesroller, vilket sannolikt
innebar att nya yrkesroller med lagre kvalifikationskrav kan ta form och pa sa satt skapas
utrymme for fler att bidra med sin kompetens i arbetslivet. Detta bidrar aven till att fler
kommer i egen forsorjning vilket starker kommunens ekonomi och férutsattningar att
bedriva en kvalitativ verksamhet, vilket i sin tur paverkar kommunens
arbetsgivarvaruméarke och méjligheten att attrahera kompetenta medarbetare.

Utmaningar inom ramen for 6nskad sysselsattningsgrad med heltid som norm &r att skapa
forutsattningar for och motivera medarbetare att arbeta mer, nar morgondagens
generationer vardesatter livets innehall utanfor arbetstiden hogre an tidigare generationer.
Trenden bland unga &r att arbeta mindre.

Analys utifran forvaltningens évergripande prioriteringar — Digitalisering

HR och digital utveckling bidrar till att omvarldsbevaka, 6ka kunskapen samt utveckla,
forvalta och avveckla olika system och digitala Iosningar. En annan langsiktig uppgift ar att
sékerstélla funktion till fordel for 6kad kvalité och effektivitet.

Nya tekniska mojligheter kan bidra till att ddmpa den arbetskraftsbrist som kommunen.
Nya tekniska mojligheter och lésningar kan ocksa bidra till att kommunen kan behalla
kvalitet pa valfardstjansterna trots minskad tillgang till kompetent personal.

Alla verksamheter har paborjat digitaliseringsresan men har kommit olika langt vilket gor
att verksamheterna kommer att behdva olika mycket stéd. Under 2019 kommer fortsatt
digital medarbetare att prioriteras, foljt av digital hdlsa och omsorg, digital skola och e-
tjanster. All digital utveckling maste beaktas i forhallande till den kognitiva formagan i den
ménskliga ”gamla” hjdrnan. Digitaliseringen i arbetslivet medfor nya mdjligheter. Men
samtidigt som IT-systemen bidrar till fornyelse och verksamhetsnytta, har de ofta stora
brister som skapar stress. Det har blir vad som kallas ett kognitivt arbetsmiljoproblem, dér
méanniskans formaga att arbeta bra forsvaras eller forhindras.

HR arbetar med upphandling av nya HR-system dar fokus ligger pa att forenkla,
effektivisera och kvalitetssakra genom flera digitala I6sningar. Inom HR samt Lén- och
bemanningsfunktionen finns potential att med hjélp av nya digitala verktyg automatisera
arbetsmoment och pa sa satt frigora tid for mer vardeskapande arbete. Digitala verktyg kan
aven effektivisera en del av det stéd som HR-avdelningen samt 16n och
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bemanningsfunktionerna idag personligen ger organisationens chefer genom att information
gors lattillgangliga och latt sokbar digitalt.

Styrkor: Arbetet med att digitalisera har redan pabdrjats genom malet att alla medarbetare
ska ha minst ett digitalt arbetsverktyg ar 2019. Upphandling géllande olika
verksamhetssystem pagar vilket ger forutsattningar for 6kad grad av digitalisering.

Samtliga kommunens chefer har genomgatt fyra heldagars utbildning i syfte att 6ka
formagan att leda i forandring, vilket forvantas 6kar chanserna att lyckas med det
forandringsarbete som digitaliseringen innebar.

| verksamhetsomradet finns den beteendevetenskapliga kompetensen och kunskaperna
kring digitaliseringen samlad vilket &r en styrka i stravan mot en lyckad digitalisering.

Naturlig personalomsattning i form av pensionsavgangar som okar framat ar 2020 kan bidra
till att omstéllningen till digitala 16sningar underlattas samt att de bidrar till en
effektivisering.

Utmaningsomraden: Det &r inte sjalvklart att de insatser som gjorts for att 6ka
forvaltningens chefers kunskaper avseende forandringsarbete bidrar till att den digitala
utvecklingen underlattas. Verksamhetsomradet behover darfor ocksa sakerstalla att
chefernas 6kade kunskaper avseende att driva férandringsarbete kombineras med teknikens
mojligheter att forbattra verksamheten.

Bristande kunskap om vara olika system innebr att effektiviteten och tilliten till systemen
minskar vilket betyder att verksamheterna maste fokusera mer pa att utbilda i vara olika
system och hoja den digitala kompetensen i allménhet, sa att vi tar tillvara systemens
majligheter att forenkla vart arbete.

2019 genomfors manga forandringar i vara digitala stod vilket innebér en 6kad belastning
samt risk for lagre effektivitet i omstéliningen for verksamheterna och dess chefer. Den i
ovrigt hoga arbetsbelastningen riskerar dven att bidra till att behovsinventering,
implementering och avveckling vid inférandet av fler digitala verktyg inte ges tillrackligt
med tid och att effekterna av digitaliseringen darfor inte nar upp till sin fulla potential. Det
ar angelaget att vi staller krav vid upphandling och utveckling av digitala system sa att
dessa tar hansyn till vara grundlaggande kognitiva funktioner och formagor.

Den digitala utvecklingen medfor att arbetsmoment effektiviseras och automatiseras, dessa
effekter kommer dock att vara spridda i organisationen och i de flesta fall inte innebéra att
hela tjanster kan ersattas. Detta staller stora krav pa forvaltningens chefer att kontinuerligt
se Over organiseringen av arbetet och finna nya lésningar med samarbeten 6ver
organisationsgranserna i syfte att na méjlig effekthemtagning. En annan utmaning ligger i
att sékerstalla att digitala 16sningar blir effektiva for organisationen som helhet sa att de inte
innebdr att arbetsbelastningen minskas i en del av organisationen men att konsekvensen blir
att belastningen samtidigt 6kar i flera andra delar av organisationen dar man mer séllan
utfor uppgiften.

Aven om HR och Digital utveckling utgor ett samlat verksamhetsomrade saknas idag
effektiva arbetsformer for att dra nytta av den samlade kompetens som finns inom
verksamhetsomradet. Behov av att 6ka kompetensen kring en lyckad digitalisering finns
ocksa. Den hoga arbetsbelastningen utgor ett hinder for detta, liksom for den egna interna
digitaliseringen inom framforallt HR och Enheten for 16n och bemanningen.
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Analys utifran malet attraktiv arbetsgivare

De kommande tio aren okar antalet barn kraftigt samtidigt som antalet aldre Gver 80 ar 6kar
i befolkningen. Antalet personer i arbetsfor alder 6kar daremot betydligt mindre.
Motsvarande demografiska utveckling terfinns dven pa nationell niva. Det innebér att
konkurrensen om arbetskraften pa hela arbetsmarknaden kommer att tillta. Det blir darfor
annu viktigare for kommunen att uppfattas som attraktiva arbetsgivare och samtidigt arbeta
for att minska rekryteringsbehovet. Detta staller krav pa organisationen att tanka nytt vad
géller uppdrag, arbetssatt, organisering och fordelning av arbetsuppgifter. Aven om
personalomsattningen ar relativt 1ag behdver vi hitta nya losningar for att fa fler i arbete
inom de verksamheter dar vi kommer att ha storst personalférsérjningsbehov.

Verksamhetsomradena hélsa och omsorg, familj och utbildning samt samhéllsbyggnad &r
de verksamheter med flest befattningar inom bristyrken. Samtidigt har vi inom hélsa och
omsorg samt familj och utbildning en betydande andel medarbetare som arbetar deltid. Det
innebdr att vi inte till fullo nyttjar den kompetens och arbetskraft som redan finns i
organisationen. Arbetet med att inféra 6nskad sysselséttningsgrad med heltid som norm for
vara medarbetare ar ett viktigt steg i att trygga personalférsorjningen.

Viktiga faktorer for unga som &r pa vég ut i arbetslivet ar trevliga arbetskamrater, intressant
och meningsfullt arbete, en bra chef samt att kdnna sig stolt 6ver arbetet. Det blir darfor allt
viktigare att ha trygga chefer, tydliggora vart organisationen star for och vill astadkomma
pa langre sikt samtidigt som organisationens flexibilitet behover dka pa ett till tva ars sikt.
Arbetet med att fortsatta rusta kommunens chefer i deras ledarskap sa att férutsattningarna
for att kunna leda i férandring och enligt kommunens ledningsfilosofi Géingemodellen &r
darfor avgorande, allt i syfte att kunna attrahera, rekrytera, utveckla och behalla saval
chefer som medarbetare med ratt kompetens men ocksa utifran perspektivet en god
arbetsmiljo och friska medarbetare med hog narvaro pa arbetet. Andra aspekter som
paverkar attraktiviteten ar marknadsmassiga loner och férmaner, dessa aspekter far sarskilt
stor betydelse nér de andra mer avgorande aspekterna (ett gott ledarskap, meningsfulla
arbetsuppgifter, god arbetsmiljo och mdjlighet till inflytande 6ver det egna arbetet) inte ar

uppfyllda.

Kommunens medarbetare &r de viktigaste ambassaddrerna fér kommunen. Befintliga
medarbetares villkor och forutsattningar ar darfér avgérande for kommunens méjligheter
att trygga personalforsérjningen. Forutsattningar att kunna gora ett gott arbete samt att
arbetet gar att kombinera med fritid och foraldraskap ar viktigt i en tid da fokus ligger pa ett
langt och hallbart arbetsliv. Har &r det sarskilt viktigt att uppdrag och forutséttningar ar
sadana att det gar att begransa arbetet sa att det ryms inom den tillgangliga arbetstiden.
Samtidigt pagar kampen om kompetens och arbetskraft pa arbetsmarknaden och da blir
fragan om medarbetarnas halsa ocksa en fraga om personal- och kompetensforsorjning och
darmed en forutsattning for att kunna leverera god vélfard av hog kvalité till medborgarna i
Ostra Goinge. Langtidssjukfranvaron minskade nagot under de forsta nio manaderna av
2018 medan Korttidssjukfranvaron 6kade nagot. Totalt sett &r sjukfranvaron i stort sett
oftrandrad.

Styrkor: Géingemodellen genom vardegrunden och kommunens langsiktiga arbete med
kundfokus, delaktighet, standiga forbattringar, helhetssyn, stabil ekonomi samt fokus pa
digitalisering bidrar till kommunens formaga att leverera vélfard av god kvalité, vilket
skapat ett gott varumarke. Goingemodellen som bygger pa tillit, &r attraktiv och modern.
Goingemodellen ar beslutad, forankrad och forstadd av politiken, vilket ger en tydlighet
kring vad politikernas respektive tjanstemannens ansvar och uppgift. Att alla chefer var
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delaktiga i framtagande av Goingemodellen 2.0 &r en styrka da det borgar for en bredare
forankring och en djupare forstaelse for modellen och dess innehdll. Ostra Goinge
kommuns storlek och samlade forvaltning vilket underlattar helhetstank, samarbete, snabba
beslut och beslutsvégar vilket dven det bidrar till att 6ka attraktionskraften. Detta gor
sammantaget att Goingemodellen som ledningsfilosofi lockar till sig medarbetare i
lednings- och specialistfunktioner.

Ledarskapet &r en avgdrande faktor for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. | syfte att
starka forvaltningens ledare har verksamhetsomradet skapat forum for kollegialt larande
genom inréttande av triader dar chefskollegor fran olika delar av organisationen mots.
Likasa har underlag for uppdragsdialoger och ett nytt ledarutvecklingskoncept tagits fram.

Utmaningsomraden: Kommunens geografiska lage utgér en utmaning att rekrytera och
behalla medarbetare. En forvantad hogre rorlighet generellt pa arbetsmarknaden och en
forvantad hogre personalomséttning i Ostra Goinge kommun, staller krav pa organisationen
att standigt arbeta med kulturen genom Géingemodellen. Minskade ekonomiska resurser de
kommande aren utgdr ett hot mot tillitsstyrning och Goingemodellen, eftersom minskade
resurser riskerar att bidra till att 6ka detaljstyrning for att bibehalla kontroll i ett pressat
lage.

Den hoga utvecklingstakten skapar utmaningar for var egen organisation. Samtidigt har
vissa verksamheter inte tillracklig grundbemanning. En otillracklig grundbemanning
hindrar det langsiktiga strategiska arbetet, med anledning av att fokus da laggs mest pa att
klara den dagliga driften. Aven medarbetarnas arbetsmiljo paverkas negativt av den
otillrackliga grundbemanningen vilket paverkar medarbetarnas halsa, produktivitet pa
arbetet och narvaro. Likasa paverkar den otillrackliga grundbemanningen mojligheterna att
uppfattas som en attraktiv arbetsgivare i jakten pa fler kompetenta medarbetare. Med ratt
grundbemanning har vi méjlighet att skapa goda forutséttningar for vara medarbetare i sina
uppdrag vilket 6kar attraktiviteten. Cheferna kan dgna mindre tid at att slacka brander och
pa att klara den dagliga driften (rekrytera, korttidsbemanna mm.) vilket skapar
forutséattningar for strategiskt arbete och ett aktivt ledarskap dar medarbetarnas kunskaper,
idéer och drivkraft battre kan tas tillvara. Det handlar om att bygga sjalvstandiga team som
tar ansvar, vagar utmana och utveckla verksamheten. Med en forhéjd grundbemanning kan
dessutom fler erbjudas trygga anstallningar vilket visar sig vara en allt viktigare faktor for
unga som &r pa vag in pa arbetsmarknaden. Den hoga utvecklingstakten och otillracklig
grundbemanning i flera verksamheter utgor ett hinder for att skapa en effektiv drift med
god kvalité.

En avgorande forutsattning for arbetet med personal- och kompetensforsorjning ar tydliga
uppdrag, organisation och arbetssatt. Ostra Goinge kommun behover hér skifta fokus fran
individ till organisatoriska forutsattningar. For att behalla medarbetarna kravs att det gar att
som individ fa balans mellan arbete och fritid. Vi behover forlanga arbetslivet for att
minska rekryteringsbehovet, anvanda kompetensen rétt, visa pa karriarmojligheter, skapa
och tillvarata engagemang samt 6ka mdjligheterna for kompetensutveckling. Tydliggdrande
och renodling av yrkesroller utifran kompetens skapar forutsattningar for att 6ka
attraktiviteten nar medarbetare far arbeta med sadant som hen &r utbildad for samtidigt som
nya yrkesroller tar form.

Ostra Géinge kommun behdver dven ge battre forutsattningar for cheferna s att de far mer
tid att 4gna at medarbetarna och skapa forutsattningar for dem att leverera kvalité och varde
for kunden. Dagens belastning utgor ocksa ett hinder for att kunna delta i och tillgodogdra
sig ledarutvecklingsinsatser. For att fa friskare medarbetare med hogre narvaro pa arbetet,
behover forvaltningen dven utveckla styrningen inom halsoomradet, arbeta med riktade
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anpassade insatser och atgarder, skapa battre forutsattningar for chefer att arbeta for 6kad
narvaro, anvanda foretagshalsovarden battre och hitta fler vagar tillbaka fran sjukskrivning
samt pa ett battre satt ta tillvara kraften och engagemanget hos medarbetarna. Ett aktivt
ledarskap ar nyckeln for att skapa den goda arbetsplatsen, som har betydelse for hélsa dven
nar ohélsa uppstar som inte &r relaterad till arbetet.

Med tanke pa Goingemodellens attraktionskraft blir kraven sarskilt stora pa organisationen
att leva upp till och handla i 6verensstdmmelse med ledningsfilosofin. Risken &r annars att
nyanstallda medarbetare och chefer blir besvikna och l&mna organisationen i fortid. Den
framgang som Goingemodellen inneburit riskerar att bidra till en radsla for att synliggora
brister eftersom den fordel som modellen innebéar da riskerar att undermineras.
Ledningsfilosofin attraherar och belénar utveckling och nytankande vilket sker pa
bekostnad av arbete med kvalité pa djupet. Ledningsfilosofins tydliga fokus pa
medinflytande och att ta tillvara medarbetarnas kunskaper och engagemang behéver
hanteras utan att chefen for den delen Gverger sitt ansvar for verksamhetens resultat.

Analys utifran grunduppdraget

HR-avdelningen ar en viktig stodfunktion som arbetar med att skapa forutsattningar for att
kommunens chefer ska k&nna sig trygga i rollen som arbetsgivarens foretrédare.
Forvaltningens olika verksamheter ger uttryck for att man ar néjda med det stod HR-
avdelningen ger. I nulaget fokuseras en stor del av avdelningens arbete pa att svara pa
fragor kring vad som galler enligt lag och avtal, bista vid hanteringen av medarbetare och
eller grupper som inte fungerar samt deltagande i ett flertal projekt eller utvecklingsarbeten.
Samtidigt behéver HR-avdelningen arbeta mer med att utveckla processer och
arbetsverktyg som gor det latt for chefen att gora ratt. Nar svaren pa en hel del av chefens
fragor finns lattillgangliga digitalt kan tid frigoras for att arbeta mer proaktivt och
forutsattningsskapande genom att till exempel delta aktivt i de olika ledningsgruppernas
arbete, bidra med sin kompetens och konsultativa arbetssétt i de mest avgtérande delarna i
rekryteringsprocessen (arbete med behovs-/arbetsanalys och kravprofil). Att fortsétta
utveckla den konsultativa rollen ocksa viktigt i syfte att starka chefen i sin roll som
arbetsgivarens foretradare. | syfte att klargora erbjudandet (vad verksamheterna kan
forvénta sig for stdd), sakerstélla ett likartat stéd och kunna félja upp leveranser behdver
verksamhetsomradet dven tydliggora vara servicenivaer och kommunicera dessa ut i
organisationen.

Enheten for 16n och bemanning arbetar med att stddja och skapa forutsattningar for
verksamheterna att bemanna korttidsfranvaro, schemalaggning, arbets- och
anstallningstidsfragor, I6nefragor, lonehantering, AFA-forsékring och
personaladministration. Enheten behdver arbeta med att tydliggtra roller, uppdrag och
serviceniva, kvalitetssakra processer samt funktionalitet och kvalité i l6n- och
bemanningssystem.

Avdelningen for Digital utveckling ska fortsatta bista kommunens verksamheter att na de
malen verksamheterna har i sina handlingsplaner for digitalisering. Detta sker genom stod i
styrning av projekt, stod i upphandlingar, utveckling av verksamhetssystem och i vissa fall
aven projektledning. Avdelningen ska ocksa utveckla sin formaga att forvalta kommunens
verksamhetssystem.

Det ar aven angeléget att i storre utstrackning dra nytta av verksamhetsomradets olika
kompetenser for att dstadkomma bra helhetslsningar for verksamheterna.
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Styrkor: HR och digital utveckling har skapat forum dar ledare fran de olika
verksamhetsomradena mots i syfte att dela med sig och lara av varandra. HR-avdelningen
har aven upphandlat ledarutvecklingsinsatser tillsammans med Skane nordostkommunerna
for att rusta chefer inom olika omraden i syfte att vara den kompetenta chef/ledare som
kravs for att verksamheterna ska na sina mal. Arbetsmiljoutbildning erbjuds nya chefer och
skyddsombud i ett samarbete med Héssleholm och Osby kommun. Utbildningen ger bl.a.
en grund for hur vi arbetar for en hélsoframjande arbetsmiljo och hur vi integrerar det
systematiska arbetsmiljoarbetet i det dagliga arbetet. Arligen genomférs dven
arbetsréattsutbildning tillsammans med Kristianstads kommun i syfte att 6ka det
arbetsréattsliga kunskaperna for att ge storre handlingsutrymme, smidigare samarbete och
tryggare chefer och medarbetare som vet vad som galler.

Det finns en stor kompetens och utvecklingsvilja bland medarbetarna inom HR och digital
utveckling.

Utmaningsomraden: For att fa friskare medarbetare med hogre néarvaro pa arbetet, behéver
forvaltningen utveckla styrningen inom héalsoomradet, arbeta med riktade anpassade
insatser och atgarder, skapa béttre forutsattningar for chefer att arbeta for 6kad narvaro,
anvanda foretagshalsovarden battre och hitta fler vagar tillbaka fran sjukskrivning samt pa
ett battre satt ta tillvara kraften och engagemanget hos medarbetarna. Ett aktivt ledarskap ar
nyckeln for att skapa den goda arbetsplatsen, som har betydelse for hélsa &ven nér ohélsa
uppstar som inte &r relaterad till arbetet. Genom att vidta ratt atgarder och ha ett aktivt och
narvarande ledarskap, arbetar vi for att vara medarbetare ska vara friska och ha hog narvaro
pa arbetet.

HR och digital utveckling deltar tillsammans med flera andra stéd- och ledningsfunktioner i
ett flertal storre utvecklingsarbete. Samtidigt driver HR och digital utveckling sjélva ett
antal storre projekt. Detta &r en utmaning utifran tid och resurser, inte bara for
stodfunktionerna utan ocksa for verksamhetens chefer vilket paverkar mojligheterna att
arbeta med att tillgodogora sig ledarutvecklingsinsatser och skapa en god drift.
Arbetsbelastningen ar mycket hdg inom flera delar av verksamhetsomradet. Detta ar en
konsekvens inte bara av den hoga utvecklingstakten, utan &ven den hdga arbetsbelastning
som rader ute i verksamheterna, vilket resulterar i att HR-avdelningen far kompensera for
bristen pa tillgang till egna personella resurser. Forvaltningen driver en del av utvecklingen
genom starka specialister och experter i stodfunktionerna. Att halla jamna steg med
cheferna i deras utvecklingstakt, for att ge ratt stdd ar darmed en utmaning.

En tydligare prioritering, planering och uppfdljning inom HR-avdelningen kan ge
forutsattningar for en hallbar arbetsbelastning som bidrar till att forutséattningar skapas for
att arbeta systematiskt och konsultativt med hjalp till sjalvhjéalp och pa sa satt skapa storre
varde for kunderna.

Arbetet med att kvalitetssakra 16n- som bemanningsprocesserna ar en utmaning med tanke
pa den stora personalomsattningen inom Enheten for 16n och bemanning.

En annan utmaning for verksamhetsomradet ar att sakerstélla korrekt personalstatistik. Med
korrekt personalstatistik samt rapporter dar data fran personal-, ekonomi och
verksamhetssystem kombinerats ges verksamhetens chefer battre maéjligheter att fatt
valgrundade beslut utifran ett helhetsperspektiv. Med valdefinierade och korrekta rapporter
frigors ocksa tid for analys, tid som idag laggs pa att plocka fram och forsoka kvalitetssakra
uppgifter.
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4 Verksamhetsmal, uppfoljning och overgripande

prioriteringar

4.1 Attraktiv arbetsgivare
Malet kopplar till féljande:

Malet tar sin utgangspunkt i forvaltningens 6vergripande mal Attraktiv arbetsgivare.

Uppfoljning av verksamhetsmal

Indikator Utgangslage 2018 | Malniva 2019
Frisknarvaron manadsavlénade R 12 tom sept 93,97% 95%

(pa forvaltningsniva)

Genomsnittlig personalomsattning

manadsavlonade tom sept, (pa forvaltningsniva) 7,23 % Mellan 5-8 %

Fordelning anstéllningsformer utifran antal
anstallda september manad.
(Tillsvidareanstallda exkl. deltidsbrandmén och
BEA, Tidsbegransat anstéllda exkl. BEA)

(pa forvaltningsniva)

Fordelning mellan anstallningsformer utifran
den totala arbetade tiden under jan-sept-18
(pa forvaltningsniva)

Tillsvidare: 73 %
Tidsbegransat
anstélld med
manadslon: 14 %
Tidsbegransat
anstélld med
timlén: 13 %

Tillsvidare: 81,75%
Tidsbegransat
anstéllda med
manadslon: 14,22%
Tidsbegransat
anstéllda med
timlon: 4,03%

Tillsvidare: 75%
Tidsbegransat
anstalld med
manadslon: 16%
Tidsbegransat
anstalld med
timlén: 9%

Tillsvidare:
84%
Tidsbegransat
anstallda med
manadslon:
11%
Tidsbegransat
anstallda med
timlon: 5%

Arbetsbelastningsindex inom VO-omradet (métt
i november 2018)

2,31

3

Verksamhetsomradets 6vergripande prioriteringar

HR kommer att prioritera att rusta vara chefer i arbetsgivarrollen inom omradena
ledarutveckling, personal- och kompetensforsorjning samt halsofrdmjande arbete.

4.2 Digital medarbetare
Malet kopplar till foljande:

\ Malet tar sin utgangspunkt i férvaltningens 6vergripande prioritering Digitalisering.

Uppfoljning av verksamhetsmal

| Indikator

| Utgéngslége 2018

| Mélnivé 2019
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Andel medarbetare med digitalt verktyg (pa 80% 100 %
forvaltningsniva)

Andel chefer som har tagit fram en digital 90% 100%
handlingsplan med sttd av Digital utveckling
(pa forvaltningsniva)

Besparade timmar (i forvaltningen) kopplat till 0 1 heltid=1767
nya digitaliserade arbetsmoment (Inom VO- timmar
omradet)

HR och forvaltningens chefer har tillgang till Nej Ja

andamalsenliga HR-beslutstodsrapporter. (pa
forvaltningsniva)

Verksamhetsomradets 6vergripande prioriteringar

Avdelningen for Digital utveckling ska aktivt arbeta for att medarbetarna har ratt verktyg
for sitt arbete samt att bista vid inférande av nya, anpassning av befintliga samt avveckling
av gamla verksamhetssystem. Avdelningen for Digital utveckling ska aktivt forvalta
verksamheternas befintliga verksamhetssystem sa att dessa versionshanteras pa ett lampligt
sétt. Avdelningen for Digital utveckling kommer att stodja forvaltningens chefer i att
digitalisera sina verksamheter i syfte att skapa varde for kunden. HR kommer att prioritera
att sakerstélla korrekt personalstatistik och arbeta fram relevanta personalrapporter.

4.3 E-tjanster
Malet kopplar till féljande:

Malet tar sin utgangspunkt i férvaltningens 6vergripande prioritering Digitalisering.

Uppfoljning av verksamhetsmal

Indikator Utgangslage 2018 | Malniva 2019

Okat antal e-tjanster (pa forvaltningsniva) 0 st 50 st

Verksamhetsomradets 6vergripande prioriteringar

Avdelningen for Digital utveckling ska aktivt arbeta med vara karnverksamheters
digitalisering sa att Goingeborna far tillgang till kommunens e-tjanster.

Avdelningen for Digital utveckling ska hjalpa alla kommunens verksamheter att ga 6ver
fran traditionella blanketter till digitala blanketter. Informationen ska foretradesvis
Overforas till verksamhetens verksamhetssystem i de fall det &r ekonomiskt och praktiskt
mojligt.

4.4 Interna mal
Malet kopplar till foljande:

Malet tar sin utgangspunkt i HR och digital utvecklings grunduppdrag.

Uppfoljning av verksamhetsmal

Indikator Utgangslage 2018 | Malniva 2019
Tydliggora VO-omradets roller internt Roller gj Roller
tydliggjorda tydliggjorda
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Serviceldfte inkl. nivaer inom VO-omréadet
tydliggjorda i forvaltningen

och
kommunicerade

Serviceldfte och
nivaer ej
tydliggjorda
och
kommunicerade

och
kommunicerade

Serviceldfte och
nivaer
tydliggjorda
och
kommunicerade

Verksamhetsomradets 6vergripande prioriteringar

L6n och bemanningsenheten kommer att fokusera pa att tydliggora roller och serviceniva
och att kunna leverera enhetliga och kvalitetssakrade processer till vara verksamheter.
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5 En forvaltning

Prioriterade samarbeten inom forvaltningen (mellan enheter och
verksamhetsomraden, samt relevanta verksamheter dar kommunen ar
medfinansiar)

For att HR och digital utveckling ska kunna vara det konsultativa stdd samt expertfunktion
som behdvs, kravs representation fran verksamhetsomradet i savél ledningsgrupper,
arbetsgrupper som andra typer av forum. Detta for att mota verksamheternas behov och
arbeta proaktivt istallet for reaktivt i efterhand. Karnverksamheterna prioriteras i forsta
hand.

Samarbetet med Skanenordostkommunerna ar ett prioriterat samarbete i syfte att kunna
effektivisera och dra nytta av kompetenser samt hitta gemensamma I6sningar pa vara
utmaningar som i manga delar ar de samma i vara olika kommuner.
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