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Ett unikt samarbete dar de tre kommunerna Mariestad, Toreboda
och Gullspang delar pa en och samma HR-avdelning. Synergi-
effekterna och samordningsvinsterna ar tydliga, enligt HR-chefen
Per Johansson. Men det kravs bade fingertoppskansla och 6dmjuk-
het for att f& samarbetet att fungera.

Strukturerat och langsiktigt samarbete mellan kommuner &r ofta
reserverat for vil avgrinsade resurser som till exempel brand-
forsvar. Men tre kommuner i Vistra Gotaland: Mariestad, Tore-
boda och Gullspang, visar att det gar att samarbeta ocksa kring
HR. 2018 enades de om att skapa en gemensam HR-avdelning. I
samma veva tilltrddde Per Johansson som HR-chef och fick axla
rollen som projektledare.

"Jag var ny pa jobbet och fick ett halvar pa mig att satta

en helt ny organisation. Det blev valdigt intensivt, men

jag fick en bra start tack vare att kommunerna lagt ner
mycket jobb pa att férankra idén”



Den gemensamma HR-avdelningen féor "M TG”-kommunerna
bestar av nio HR-konsulter och en HR-assistent. Det finns gott om
utmaningar pa avdelningens bord. Den storsta dr kanske att fa till
ett HR-arbete som uppnar synergieffekter och samordningsvinster,
men samtidigt visar respekt for kommunernas identitet och sérart.

- Iborjan lade vi stor vikt vid att 1ara kinna nyckelpersoner och
medarbetare i de tre kommunerna. Vi reste kors och tvirs for
att triffa folk, etablera relationer och skapa trygghet kring vart
gemensamma arbete. HR-konsulterna pa min avdelning blev
fantastiska ambassadodrer och hanterade mycket av den oro som
trots allt fanns. Samverkansavtal i all 4ra, men till syvende och
sist handlar ett lyckat samarbete om att bygga relationer pa ett
konstruktivt och hallbart sitt, siger Per Johansson.

Han sjélv blev snart varse att 4ven detaljer som att ha rétt nal pa
kavajslaget har betydelse.

"En gang akte jag till Téoreboda med ett Mariestadsmarke
pa mig och fick en diskret vink om att det var mindre
lampligt. Det kan tyckas vara en smasak, men under

sadana hér processer ar 6dmjukhet och respekt oerhort
viktigt, och det behdver man visa pa flera olika plan.”

Nar detta skrivs har det gatt ndstan fyra ar sedan samarbetet in-
leddes. Under den hér tiden har HR-avdelningen strukturerat det
systematiska arbetsmiljoarbetet, SAM, genom en gemensam digital
plattform. Avdelningen har infért gemensamma utbildningar for
kommunernas chefer, bland annat kring arbetsritt och alkohol/
droger och de tre kommunerna har ocksa fatt gemensam l6nerevi-
sion och flera gemensamma IT-tjdnster. Enligt Per Johansson
syftar manga av atgirderna till att frimja langsiktighet.



"Vivill bidra till en organisation som agerar proaktivt i
stallet for att dgna sig at panikatgarder och brandslackning.
Det kan handla om att stétta chefer i ett tidigt skede av en
utmanande situation eller om att det verkligen ska finnas
bra stédmaterial for alla olika yrkesroller.”

For kommunerna har fordndringen inneburit att de fatt tillgang
till en HR-avdelning med storre resurser. Storst skillnad ar det for
Toreboda och Gullspang som har tillgang till nio HR-konsulter
jamfort med tva som tidigare var fallet. Systemet har ocksa blivit
mindre sarbart och betydligt mer flexibelt.

- Alla kommunerna har tillgang till olika specialistkompetenser
inom HR som de inte hade tidigare. Och driftsikerheten har ¢kat
genom att det alltid finns resurser att tillga vid sjukdom eller
arbetstoppar, sdger Per Johansson.

Medarbetarna pa HR-avdelningen har fatt kade maojligheter till
specialisering da deras unika kompetenser ir efterfragade av alla
tre kommunerna.

- Vi forsoker utnyttja allas kompetens och personliga egenskaper.
Till exempel far medarbetare som dr duktiga pa svara samtal ta
sadana uppdrag oavsett vilken kommun det géller. Det jag sjalv

ar mest n6jd med ar att vi blivit en larande HR-avdelning dér
kollegor har stort utbyte av varandras kunskap och erfarenhet,
siger Per Johansson.

Gensvaret for den samlade HR-avdelningen fran kommun-
foretradare: politiker, tjanstemin och medarbetare, har hittills
varit positivt.



- Over lag uttrycker folk en nojdhet med det vi levererar. De flesta
verkar trygga med vart arbete och vi lyfts fram som ett exempel pa
vad som fungerar bra i kommunerna.

Samtidigt kvarstar det pedagogiska arbetet med att forklara att
alla kommuner inte alltid kan fa precis som de vill.

"Att ha en gemensam HR-avdelning betyder att vi fér bade

medarbetarnas och verksamhetens skull maste vara konse-
kventa och halla en gemensam linje, vilket ibland innebar att
de enskilda kommunerna far géra avkall pa vissa 6nskemal.”

Mycket spannande higrar framover. Flera foretagsetableringar ar
pa gang, bland annat en stor anlédggning for batteritillverkning. En
undersokning som kommunerna latit genomfora visar att behovet
av kommunal service kommer att 6ka kraftigt.

Kommunerna kommer att behdva dka antalet
medarbetare med 72 procent fram till 2040.

- Vi star infor en enorm utmaning nér det giller kompetens-
forsorjningen. Vi behover bli dannu attraktivare, bade som arbets-
givare och som bostadsort. Jag tror och hoppas att den samlade
HR-avdelningen ska kunna goéra sin del av jobbet. Men om vi ska
lyckas kommer det ocksa att kréivas betydligt storre resurser 4n
vad vi haridag,.
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Digitala
medarbetare i
Ronneby kommun

- en férandringsresa i
kompetensforsérjning

Ronneby kommun har en digital familj som avlastar medarbetarna
fran administrativa, monotona och tidskrdvande arbetsuppgifter.
De digitala medarbetarna ar en del av en férandringsresa som
syftar till att klara framtidens kompetensutmaningar.

- Det 4r mycket som talar for att vii framtiden kommer att lida
brist pa manniskor i arbetsfor alder som kan arbeta féor kommunen.
Darfor ar det oerhort viktigt att de medarbetare vi har verkligen
arbetar med ritt saker. Med hjélp av vara digitala medarbetare
kan vi renodla vissa arbetsuppgifter och frigora tid som gor att
vara vanliga medarbetare kan anvinda sin kompetens ritt och
dgna mer tid at att skapa virden f6r kommuninvanarna, sdger
Anna Isaksson, HR-strateg i Ronneby kommun.

Ronnebys utveckling av digitala medarbetare har fatt mycket upp-
mirksamhet bade i media och av andra kommuner. Kommunens
digitaliseringsstrateg Emma Hessbo leder arbetet med den



“digitala familjen” som idag bestar av sex digitala medarbetare
som arbetar i flera olika verksamheter. Deras funktion &r att
avlasta och mojliggora att de vanliga medarbetarna kan arbeta
med mer kvalitativa och virdeskapande arbetsuppgifter. Emma
Hessbo poédngterar vikten av att hela tiden hitta smartare och
effektivare arbetssitt.

"For att anvanda ratt resurser till ratt saker arbetar
vi kontinuerligt med att identifiera de administrativa
arbetsuppgifter i verksamheten som &r aterkommande
och tidskrévande. Malet ar att vara vanliga medarbetare
ska arbeta déar de verkligen behdvs och kan géra mest
skillnad, till exempel i personliga méten med brukare,
kunder, klienter och elever.”

Emma Hessbo berittar att tekniken bakom de olika digitala med-
arbetarna skiljer sig at och att de dr uppbyggda i olika datorprogram.
Av pedagogiska skil har varje verksamhet sjilv fatt ge sin robot
ett namn och flera av verksamheterna har dven en symbolisk robot-
figur som symboliserar den digitala medarbetaren.

- Vi har mirkt att namnen och robotfigurerna gor det littare for
bade vara egna medarbetare och andra intresserade att skapa sig
en bild av det hiar handlar om, sdger Anna Isaksson.

Allting borjade i februari 2020 da den forsta digitala ”familjemed-
lemmen” Ronney kom pa plats. Ronney ér en nattarbetande digital
medarbetare pa Arbete- och vilfardsférvaltningen som hanterar
ansOkningar om forsorjningsstod. Ronney kallas ibland fér robot
men bestar i sjilva verket av ett dataprogram av typen RPA — Robot
Process Automation. Nir handldggarna kommer till jobbet pa
morgonen har Ronney férberett underlag under natten, undersokt
om efterfragade kompletteringar inkommit och tagit fram under-
lag som handliggarna nu kan granska och fatta beslut om.



- Tack vare Ronney har vi sparat mycket tid och fatt en béttre
arbetsmiljo. Vara klienter far snabbare svar pa sina ansokningar
och vi har kunnat omférdela vara resurser pa enheten med ett innu
storre fokus pa att fa ut personerna som ansoker i egen forsorjning,
siger Asa Karlsson, Socialsekreterare i Ronneby kommun.

Ronney har sedan fatt flera digitala efterféljare:

* BerlT, en chatbot pa IT-enheten som hanterar vanliga
fragor och drenden fran kommunens medarbetare.

* SAM, en avatar i Stadshusets entré som kan hjalpa
bestékare att anmala ett besck eller att hitta till nagon
av moteslokalerna.

* Bosse, en RPA som arbetar pa bemanningsenheten
med vikarietillsattningar.

* Lena, en RPA som arbetar med resursférdelning inom
hemtjansten.

* HaRry, en RPA som automatisk registrerar alla

godkénda scheman i Personal- och [6sensystemet
for Utbildningsforvaltningens medarbetare.



Emma Hessbo poingterar att utvecklingen av den digitala familjen
inte bara handlar om att ”hinga med i digitaliseringen”. Fér kom-
munen ir det viktigt att de digitala medarbetarna ska bidra till ett
forandrat arbetssitt, vilket i forldngningen dven gor kommunen
till en mer attraktiv arbetsgivare.

- Vi har varit vildigt tydliga: kommunen ska inte utveckla
IT-16sningar for utvecklingens skull utan inféra digitala tjinster
som svarar mot verkliga behov som finns i verksamheten, séiger
Emma Hessbo.

Utvecklingen och inforandet av den digitala medarbetaren HaRry
pa Personalenheten moéttes av en viss oro i borjan. Oron handlade
om att vissa medarbetare inte lingre trodde att de skulle beho6vas
i verksamheten. Niar HaRry vil hade integrerats i arbetsflodet sa
lade sig oron ganska snabbt. Manga medarbetare uppskattade att
slippa vissa monotona arbetsmoment och att kunna fokusera mer
paden kreativa delen av sin yrkesroll.

- Genom ett fordandrat arbetssétt har vi minskat stressen 6ver manu-
ellaregistreringar och avvikelsehantering och kan i stéllet arbeta
med fortsatt fordndring och utveckling, sdger Anna Isaksson.

Ar digitala l6sningar svaret pA kommunernas utmaningar

vad gilller kompetensforsorjning?

Anna Isaksson anser att digitala medarbetare kan vara en viktig del
avlosningen, men vill sétta deras betydelse i ett storre sammanhang.

- De digitala 16sningarna handlar om att komplettera vara vanliga
medarbetare, inte om att ersiatta dem. Vi kommer behova alla
medarbetare, men lata dem arbeta med ritt saker och lata vara
digitala medarbetare ta hand om det som en ménsklig hand inte
behover utfora.



Emma Hessbo understryker att det 4r chefernas ansvar att
fundera over hur féordndringar kan genomforas exempelvis vid
pensionsavgangar eller nyrekryteringar.

"Kanske kan vissa arbetsmoment automatiseras? Kanske
finns det saker vi ska sluta gora? Vi behover hela tiden
stalla oss fragan “varfor gor vi detta och for vem?”

Anna Isaksson och Emma Hessbo uppmuntrar andra att prova pa
liknande digitala I6sningar som Ronneby infort. Men de ger ocksa
radet att forbereda sig ordentligt.

- Se till att noga reda ut varfér ni vill inféra digitala 16sningar och
lagg tid pa att forklara for medarbetarna. En trygg organisation
diar ménniskor litar pa varandra dr en férutséttning for en lyckad
forandringsresa, siger Anna Isaksson.
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Vinn-vinn i
Ostersund

Tio ar av nytankande for att fa manniskor som star langt ifran
arbetsmarknaden att bli anstéllningsbara. Vard- och omsorgsfor-
valtningen pa Ostersunds kommun har genom fokus pa sprakstod
och anpassade insatser fatt ett livsviktigt tillskott till verksamheten.

Tidigare riknade vard- och omsorgsforvaltningen pa Ostersunds
kommun med att vardprogrammet pa ortens gymnasieskolor
och vuxenutbildningar till stor del skulle tillfredsstélla behovet
av kompetensforsérjning. I borjan av 2010-talet blev det dock
uppenbart att den strategin var otillrdcklig. Robert Brandt, chef
for vard- och omsorgsférvaltningen, beskriver att liget boérjade
kannas akut.

"Viinsag att de demografiska férandringarna, stora pensions-
avgangar bland var personal samtidigt som allt fler aldre behover
vard, innebar att allt farre skulle ta hand om allt fler. Vi stod
infor scenariot att inte ha tillrdckligt med personal f6r att klara
av att ta hand om vara aldre och sjuka”



En komplicerande faktor var att arbetslosheten i ldnet var vildigt 1ag.

- Det dr i ndgon mening positivt att fa ir arbetslésa, men for oss

betydde det att konkurrensen om arbetskraft var vildigt hard och
att det fanns ett ganska litet urval av ménniskor pa orten med ratt
utbildning for att jobba inom férvaltningen, sdger Robert Brandt.

Situationen kriavde nytinkande och uppfinningsrikedom.
Kommunen startade da ett mindre projekt for att se om det med
anpassat stod, handledning och uppfoljning var mojligt att personer
som inte var anstillningsbara direkt skulle kunna bli det med ratt
insatser och forutsiattningar och bli en virdefull tillgang pa sikt.
Projektet f611 vil ut och 12 personer borjade arbeta inom forvalt-
ningen. Idag, 9 ar senare arbetar flera avdem kvar.

Gruppen arbetssokande i kommunen var inte sirskilt stor men
efter den stora tillstrémningen av flyktingar, bland annat fran
Syrien, mellan aren 2015-2017, sa dndrades situationen. Nu fanns
det plotsligt en betydligt storre grupp méanniskor i kommunen
som stod utanfor arbetsmarknaden. Kommunen kom att inga i ett
projekt tillsammans med fem av de jamtlindska kommunerna,
samt Hudiksvall, Hallstahammar, Timra, Uppsala och sju kommuner
i Vasternorrland. Syftet var att bredda rekryteringen inom vél-
fardssektorn: KIVO - ”Kvalitetssikrad Inkludering i Verksamhet
och Organisation”.

- Ganska manga avdem som kom hit fran andra ldnder fick ut-
bildning inom varden genom Arbetsférmedlingen, men sen blev
de dnda inte anstéillda nir de var klara med utbildningen eftersom
de inte kunde svenska spraket tillrickligt bra. Vi upplevde dven
att de som faktiskt blev anstdllda manga ganger hade sprakliga
brister, vilket skapade osikerhet, till exempel om de instruktioner
som arbetsledare gav verkligen uppfattades av mottagaren, siager
Robert Brandt.
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KIVO-modellen lade stort fokus vid spraket och bestod av flera
olika steg som en person behovde ga igenom for att bli anstll-
ningsbar. Alla behovde inte ga igenom alla stegen, utformningen
varierade utifran varje persons forutsiattningar och bakgrund.

De olika stegen i KIVO-modellen:

N

Arbetspraktik, yrkesorientering

[V

Arbetspraktik, spraktraning
Studieforberedande insatser

N

* Vardbitradesutbildning eller underskéterskeutbildning

(V]

Anstéllning med en utvecklingsplan

N

Tillsvidareanstallning

En framgangsfaktor var att involvera manga medarbetare i arbetet
med att integrera personerna som ingick i projektet. Vard- och
omsorgsforvaltningen var tidigt ute med att utbilda medarbetare
enligt konceptet sprakombud, personer som tillsammans med
chefen har ett extra ansvar fér den sprakutvecklande miljon pa
arbetsplatsen. Forvaltningen sag éven till att utbilda inkluderings-
handledare till personliga handledare for individerna inom KIVO.
Centralt pa forvaltningen inrittades dven tva tjanster med titeln
inkluderingssamordnare. Om det uppstod problem skulle en-
heterna alltid ha nagonstans att véinda sig.

"Vetskapen om att det fanns hjélp att fa pa central niva
gjorde enheterna trygga, vilket 6kade deras vilja att ta sig
an uppgiften att lotsa in nya medarbetare i jobbet”
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KIVO-projektet avslutades 2018, men Vard- och omsorgsforvalt-
ningen har fortsatt arbeta i samma anda och har ocksa med tiden
utvecklat konceptet. Férvaltningen har numera dven en sprakut-
vecklingsstrateg med sérskilt ansvar for att pa olika sitt stodja ar-
betsplatserna i sitt sprakutvecklande arbete och att identifiera och
ge sprakstodjande insatser till personer som finns i verksamheten.

- Vara erfarenheter visar att spraket ar fullstdndigt avgérande for
att kunna klara av ett jobb hos oss. Vi har ocksa sett att sprakut-
vecklingen ar beroende av vildigt manga faktorer, inte minst det
sociala samspelet. Darfor dr det viktigt att uppmuntra och stétta
de nya att komma in i ginget och prata svenska med sina arbets-
kamrater, siger Robert Brandt.

Framgangsfaktorer i arbetet:

* Matchning - rétt person for jobbet, deltagarna far uttrycka
sina preferenser och intressen.

* Utbildade inkluderingshandledare pa arbetsplatserna som
ser till att deltagarna trivs och blir inkluderad pa arbets-
platsen. Den som gar bredvid en inkluderingshandledare
tranar bade yrket och spraket.

* Sprak- och kulturstéd for deltagarna i form av utbildade
sprakombud pa arbetsplatserna.

* SOmlos kedja med systematiskt samarbete kring
deltagarna som minimerar pauser/avbrott for dem.

* Uppfdljning av hur det gar for deltagarna.

Som en f6ljd av KIVO-arbetet och de erfarenheter forvaltningen
fick paborjades ett projekt med arbetsdelning inom Sérskilt
Boende, SABO.
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- Vikinde att de mer traditionella atgarderna inte var tillrdckliga
och viville testa att luckra upp de givna ramarna som vi hade jobbat
inom, siger Robert Brandt.

Vard- och omsorgsférvaltningen identifierade uppgifter som
vardpersonalen utférde som inte direkt horde till vardyrket,
bland annat lokalvard, kok och tvitt. I samarbete med Arbets-
formedlingen hittade sedan forvaltningen minniskor som av
olika skél stod langt ifran arbetsmarknaden och tittade pa vad de
behovde for att bli anstéllningsbara.

- Vi utformade anpassade insatser och stod for varje person. I
manga fall rickte det med en kortare praktikplats med handledare,
sidger Robert Brandt.

Syftet med arbetsdelning inom SABO var flerfaldigt:

* Avlasta omvardnadspersonal
* Forbattra boendemiljon pa vara sarskilda boenden

* Framja integration

Resultatet blev sa pass lyckat att forvaltningen kunde anstélla ett
antal serviceassistenter som avlastade vardpersonalen. Sittet att
arbeta d4r numera en permanent del av verksamheten men har
inriktats pa lokalvard.

- Det visade sig vara vildigt lyckat for alla. Forvaltningen far ett
vilkommet tillskott av arbetskraft som gor att vardpersonalen
kan fokusera mer pa omvardnad, och ménniskor som tidigare
statt utanfor arbetsmarknaden far en helt annan livssituation.
For mig som chef ar det en stor upplevelse att se hur mycket det
kan betyda for sjalvkénslan att fa ett jobb, sdger Robert Brandt.
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Tack vare KIVO har 58 personer fatt av anstéillning pa forvalt-
ningen. Detta ir personer som annars inte hade varit anstall-
ningsbara. Just nu ir 24 personer aktuella inom KIVO, och av
dessa studerar nio till vardbitrdde/underskoterska och 6vriga 15
studerar svenska for att pa sikt kunna paborja vardstudier.

- De utrikesfodda ar ett livsviktigt tillskott for verksamheten. Vi
skulle aldrig klara av vart uppdrag utan dem, och deras flersprakig-
het dr bade nu och i framtiden en tillgang for att vi ska kunna ge
god vard och omsorgs till de nya grupper som behéver vara insatser,
sidger Robert Brandt.
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