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Personalbokslut 2015

Eslévs kommuns vision &r att bli Skanes attraktivaste kommun att bo och verka i 2025. For att
utveckla Skanes mest attraktiva kommun maste Eslévs kommun vara en attraktiv arbetsgivare som
attraherar och rekryterar kunniga och engagerade medarbetare. Kommunen ska vara en arbetsgivare
dar medarbetare trivs, utvecklas och ger bra service till medborgare, naringsliv och bestkare.

Attraktiv arbetsgivare
HR-avdelningen ansvarar for att tillsammans
med alla forvaltningar driva kommun-
gemensamma mal samlade under namnet
Attraktiv arbetsgivare under mandatperioden
2014-2018. For Attraktiv arbetsgivare finns tre
politiskt antagna mal.

*Eslovs kommun ska ha en
kompetensforsérjning som moter
organisationens behov till 100 %

*Eslovs kommun ér en arbetsgivare med
gemensamma varderingar

*Eslovs kommuns medarbetare dr delaktiga,
engagerade, trivs och utvecklas

Sarskilt fokus laggs ocksa pa de tva uppdragen
kring heltid och hélsa och arbetsmiljo, vilka
finns med som leveransmal till malen for
kompetensforsorjning  och ~ malet  for
medarbetarutveckling. Heltidsmalet innebar att
alla medarbetare ska erbjudas en heltidstjanst
under 2016. For uppdraget kommunen &r en
arbetsgivare som satsar pa de anstalldas halsa
och arbetsmiljo ar leveransmalet att Eslévs
kommun ska ha ett halsotal om minst 95 %.

Arbetet med leveransmalen

Under hosten 2015 utférde HR-avdelningen ett
antal workshops med kommunens chefer,
radgivargruppen for liP, HR-funktionerna och
fackforbunden for att ta fram forslag pa
leveransmal och aktiviteter att genomfora for
att sakerstalla att organisationen nar malen for
mandatperioden.

Resultatet av arbetet summerades i ett antal
leveransmal. Samtliga effektmal, indikatorer
och de framtagna leveransmalen presenteras i
sin helhet i bilaga 2.

Eslovs kommun ska ha en
kompetensfdrsorjning som moter

organisationens behov till 100%
Kommunens storsta investering ar den som
gors i arbetskraft. Utforande av uppdrag och
verkstallighet &r till storsta delen beroende av
kompetensen hos medarbetarna. Det ar darfor
av avgorande betydelse att organisationen kan
rekrytera medarbetare med ratt kompetens.
Under de senaste aren har en del
yrkeskategorier blivit svarare att rekrytera. |
samband med kommande stora pensions-
avgangar i riket som helhet finns det en
betydande risk att det kommer att uppsta
arbetskraftsbrist inom yrken som &r viktiga for
kommunens verksamhet.

Eslovs kommun ska marknadsfora sig
som arbetsgivare i nya kanaler och med
nya uttryckssatt

Under hosten 2015 inledde HR-avdelningen ett
samarbete med kommunikationsenheten for att
vérdera och utveckla viktiga kommunikations-
kanaler. For att kartlagga vilka yrkeskategorier
kommunen framst behdver rikta sin marknads-
foring till utformades en enk&t som i december
skickades till samtliga chefer i kommunen.
Enkaten visar att Eslévs kommun redan
marknadsfors i olika kanaler sa som bransch-
massor, rekryteringstraffar samt genom
positiva ambassaddrer i form av feriearbetare,
praktikanter och sommarvikarier.

Vid annonsering av lediga tjanster anvands
idag framst Offentliga jobb, Platsbanken och
Manpower och i forekommande fall mer
branschanpassad media. Under 2016 kommer
systemstodet vid rekrytering att forbéattras
avseende sOkandestatistik. Kommunen



kommer da att fa nya mojligheter att folja upp
vilka marknadsféringskanaler som ger bést
resultat.

Den stora utmaningen i det fortsatta arbetet
ligger i att definiera de kanaler och utryckssatt
for kommunikation och marknadsféring som ar
bést och mest effektiva for malgrupperna.

Under 2016 kommer HR-avdelningen och
kommunikationsenheten att fortsatta sitt arbete
att tillsammans med verksamheterna att
utforma och implementera en kommun-
gemensam strategi for sociala medier. Nya
kanaler for marknadsféring av arbetsgivar-
varumarket kommer ge Eslévs kommun en
bredare rackvidd och majligheter att synas pa
flera platser. Detta kommer att ge béttre
forutsattningar for framtida rekrytering. Ett bra
varumarke tillsammans med nya arenor for
marknadsforing av Eslévs kommun som en
attraktiv arbetsgivare, kommer leda till storre
mojligheter att locka medarbetare att soka sig
till Skanes basta kommun att bo och verka i.

Vi ska analysera kompetens-
forsérjningsbehovet och inventera
bristyrken

I enkatundersdkningen kring kompetens-
forsorjning framkom ett antal yrkeskategorier
som redan idag innebar rekryteringsutmaningar
for kommunen. Foljande yrken toppar denna
lista:

e Larare

o Forskollarare

e Fritidspedagoger
e Underskdoterskor
e Kockar

e Socionomer

Andra kategorier som framkom, men i mindre
utstrackning,  ar  chefer,  arbetsledare,
kommunikatorer, ingenjorer, sjukskoterskor,
arbetsterapeuter, administratérer, ekonomer
och upphandlare.

Rekrytering av sjukskoterskor till semester-
vikariat &r fortfarande problematisk. Vid
tillsvidareanstallningar av  sjukskdterskor
rekryteras efterfrigad kompetens — en
forbattring av rekryteringslaget se senaste aren.
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88,4 % av de tillfrdgade cheferna anser att de
personer som anstallts under aret motsvarar de
kompetenser som efterfragades i kravprofilen
och annonsen. 22 rekryteringar har avbrutits —
15 av dessa pa grund av att enbart sokanden
med fel kompetens eller okvalificerade
ansokningar kommit in.

De ovan listade sex bristyrkena ar samtliga
identifierade som nationella bristyrken®.

Skolans yrken

De senaste aren har bristen pa larare och
pedagoger 6kat. Ar 2011 dkade antalet barn i
grundskolealder och fram till 2021 véantas
antalet barn i arskurs 4-9-alder 6ka med

133 000 eller 23 procent. Forra aret kom
dessutom 71 000 nyanlanda barn i aldrarna 1-
18 ar till Sverige samtidigt som SCB-prognos
visar pa att antalet barn som fods forvantas
oOka.

Siffrorna innebar att det inom fem ar kommer
saknas minst 55 000 larare och inom tio ar
minst 65 000 larare. SCB:s prognos visar att
bristen kommer sla 6ver hela skolan. Av 65
000 larare beraknas det saknas 14 500 larare i
forskolan, 5 200 larare i fritidshemmen, 16 700
larare i grundskolans tidigare ar, 19 100 larare
i grundskolans senare ar och gymnasiet, 5 900
speciallérare/specialpedagoger samt 4 200
yrkeslarare. Det rader storst brist pa
grundskollarare i matematik och natur-
vetenskap.

Underskdterskor

Mellan aren 2015 och 2035 véntas antalet
personer Over 80 ar i Sverige 6ka med 76 %,
fran ca 500 000 personer till narmare 890 000
personer. Enligt SCB:s prognoser véantar en
stor brist pa framst underskéterskor och
vardbitraden i framtiden.

Intresset for vard- och omsorgsutbildningen pa
gymnasiet har minskat de senaste aren
samtidigt som en relativt stor andel
yrkesverksamma idag ar aldre an 45 ar.

! killa om inget annat anges ar SCB:s olika
utredningar kring arbetskraftsbehovet i Sverige

Effekten av detta berdknas bli att det ar 2035
kommer saknas ca 160 000 vard- och
omsorgsutbildade.

Kockar

Det rader ett allmant fallande intresse for
yrkesutbildningar pa gymnasiet och bristen pa
kockar toppar listan Gver brist pa arbetskraft
under 2016. Arbetsférmedlingens bristindex
visar att kockyrket ligger dver 4,5 %, vilket
betyder "mycket liten konkurrens om jobben”.
Detta samtidigt som branschen fortsétter vaxa.

Socionomer

Det senaste aret har socialsekreterare seglat
upp pa plats 17 av 95 pa arbetsformedlingens
lista 6ver bristyrken. Det senaste halvaret 2015
pressades atta av tio kommuner hart av
flyktingkrisen. Nio av tio kommuner upplever
idag svart att rekrytera socialsekreterare, allt
farre socionomer vill arbeta i kommunerna dar
arbetsbelastningen &r hdg och l6nen relativt
lag. Enligt  akademikerforbundet ~ SSR
funderade sju av tio redan forra varen pa att
lamna sin  kommunala tjanst. Sveriges
kommuner och Landsting (SKL) varnar for att
anvandningen av hyrsocionomer Okar kraftigt
vilket kostar kommunerna dubbelt sa mycket
som att ha en anstalld.

Eslovs kommun ska erbjuda alla
anstdllda en heltidstjdnst senast 2016
Mojligheten att kunna erbjuda heltid till sina
medarbetare blir alltmer en konkurrensfraga
och &r en viktig faktor for att vara en attraktiv
arbetsgivare. SKL har i rapporten Sveriges
Viktigaste Jobb finns i valfarden (2015)
beskrivit den rekryteringsutmaning offentlig
sektor star infor pa foljande satt:

Mer &n en miljon manniskor arbetar i
valfarden. Ungefar en tredjedel av dessa
uppnadr  pensionsalder  den  narmaste
tiodrsperioden. Samtidigt okar bade andelen
aldre och barn i befolkningen, vilket gor att
behovet av skola vard och omsorg véxer. Detta
leder till stora rekryteringsbehov. Om inga
forandringar gors i arbetssatt, organisation
och bemanning skulle det behévas 6ver en halv
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miljon nya medarbetare i valfarden fram till
2023.

Att erbjuda heltidstjanster gor Eslévs kommun
till en mer konkurrenskraftig arbetsgivare som
attraherar, rekryterar och behaller rétt
kompetens och har medarbetare som é&r
delaktiga engagerade, trivs och utvecklas.

Arbetet med att erbjuda heltid har varit mycket
framgangsrikt under de senaste  aren.
Kommunen har sedan 2012 o©kat 16,6
procentenheter. Under 2015 har samtliga
forvaltningar fortsatt sitt arbete med att oka
andelen heltidsanstallda. Under aret togs
Handlingsplan 2016 fram. Av denna framgar
att flera forvaltningar numera bara tillsatter
heltidstjanster och att dvriga forvaltningar ar
pa god vag.

Andelari procent Andel Andel Andel
heltidsanstdllda deltidsanstéllda deltidsanstdllda
1-74 % 75-99 %
Alla kommuner 75,3 7,0 17,7
Skane lan 71,1 7,7 21,3
Malmo 83,7 4,8 11,6
Eslov 78,6 5,8 15,6
Vellinge 78,4 5,9 15,7
Helsingborg 77 5,4 17,6
Svalév 75,7 7,4 16,9
Staffanstorp 75 7,3 17,7
Burlov 74,4 6,4 19,2
Lomma 73,2 7,3 19,5
Lund 70,8 7 22,1
Ostra Goinge 69,2 7,7 23,2

Av SKL:s novemberstatistik framgar att
kommunen numera ligger pa andra plats vad
galler andelen heltidsanstdllda i Skane.
Tabellen visar siffror fran SKL:s november-
statistik avseende andelen heltidsanstéllda
bland manadsavionade. Notera att SKL:s
statistik numera tar hansyn till sysselsattnings-
graden hos alla manadsavlonade per den 1
november. | kommunens statistik anges enbart
tillsvidareanstallda.

antal % heltidstjinster 2012 jan (2015 dec|férandring
Kommunen totalt 67.6 34,2 16,6
Kommunledningskontoret 93,9 98,1 45
Arbete och Férsérjning 82,1 86,9 4,8
Barn och Utbildning 83,2 38,1 49
Vard och Omsorg 46,8 79,5 32,7
Kultur och Fritid 43,1 70,6 22,5
Miljo och Samhallsbyggnad 92,3 95,6 3,3
Gymnasie- och Vuxenutbildningen 82,6 37 4,4
Serviceférvaltningen 62,2 34 21,8

Ndr dr 100 procent 100 procent?

Den officiella statistiken fran SKL visar att
ingen kommun kommer upp i 100 procent
heltidstjanster. Statistiken tar inte hansyn till
personal med stadigvarande sjukerséttning
eller personal som inte vill arbeta heltid och
det innebdr att 100 procent inte kan uppnas. De
kommuner som mer &n andra definierar sig
som heltidskommuner ligger pa strax 6ver 90
procent i andel heltidstjanster av sina
tillsvidareanstéllningar. Ingen av  dessa
erbjuder undantagslost heltidstjanster men
forsoker i mojligaste man att erbjuda
heltidstjanster till sina anstéllda.

I och med antagandet av Handlingsplan 2016
klargjordes definitionen av maluppfyllelsen.
Definitionen av att ha natt malet om heltid till
alla tillsvidareanstallda ar nar Eslévs kommun
har en ”officiell heltidsstatistik 6ver 90 %
samtidigt som medarbetarenkéaten bekraftar att
de allra flesta medarbetare har eller har blivit
erbjudna en heltidsanstallning.”

2015 ars medarbetarenkat visade att Eslovs
kommun &r ndra detta mal da nastan 90 procent
av de tillsvidareanstallda medarbetarna svarade
att de har eller hade blivit erbjudna en
heltidstjanst.



Eslovs kommun ar en arbetsgivare

med gemensamma varderingar
Under 2015 inleddes arbetet med att ta fram
och levandegdra gemensamma varderingar.
Under hosten holls ett ledarforum med temat
vikten av gemensamma varderingar och hur
varderingsstyrt ledarskap kan stotta oss i bade
ledning och beslutsfattande. Under 2016
kommer processen att fortsatta genom att
gemensamma vardeord tas fram och forankras
i organisationen.

Matning av indikator for gemensamma
varderingar &r inte genomford eftersom
organisationen under 2015 inte haft nagra
gemensamma varderingar. En forsta matning
kommer att gbras i samband med medarbetar-
enkéaten 2016.

Eslovs kommuns medarbetare ar
delaktiga, engagerade, trivs och

utvecklas

Kommunens investeringar bestar till absolut
storsta delen av de investeringar som gors i
medarbetare. For att utveckla Skanes bésta
kommun att bo och verka i ar Eslévs kommun
beroende av att ha medarbetare som é&r
delaktiga, engagerade, trivs och utvecklas.

Eslovs kommun ska ha ett hilsotal om
minst 95 procent

Trenden med okad sjukfranvaro ar ett allmant
samhallsproblem. De senaste aren har
sjuktalen ©kat inom hela arbetsmarknaden
oavsett om det ar offentliga eller privata
arbetsgivare. Sjukfranvaron okar mest inom
omradet psykiska diagnoser och Gkningen ar
till  stor del inom kvinnodominerade
yrkesgrupper.

Ar 2011 2012 2013 2014 2015
Total sjukfranvaratid, procent 5.6 6,1 54 71 8
Tillganglig ordinarie arbetstid (timmar) 4771 112 4 742 353 4780 514 4 857 738 5045942
Tiden med langtidssjukfrénan 441 46,4 435 52,3 546
Sjukfranvaratid fir kvinnor 6,1 6,5 6,8 78 88
Sjukfranvaratid fir man 37 42 a7 a5 49
Sjukfranvaro i aldersgruppen 0-29 ar 5,3 57 51 59 8
Sjukfranvaro | &ldersgruppen 30-48 &r 57 6,2 6,7 6,7 82
Sjukfrarvaro i aldersgruppen 50 ar + 5,6 6,1 64 ] 79

2015 var den genomsnittliga sjukfranvaron i
kommunen 8 %. Sjukfranvaron ar for Eslovs
kommun, liksom foregdende ar, en av de
hogsta i Skane. Sjukfranvaron for kvinnor
slutade pa 8,8 % vilket & en 6kning med 1
procentenhet sedan 2014. | Eslévs kommun ser
vi ocksad en markant 6kning av sjukfranvaron i
aldersgruppen 29 ar eller yngre, fran 5,9 % ar
2014 till 8,0 % ar 2015.

Andel langtidssjukskrivningar i procent 2013 2014 2015
Namnden for arbete och forsorjning 51,7 582 57,4
Barn- och familjenamnden 47,5 53,8 54,7
Gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden 68,6 61,4 66,6
Kommunstyrelsen, Kommunledningskontoret 66,3 43,7 71,5
Kultur- och fritidsnamnden 65,8 77,2 74,8
Miljo- och samhéllsbyggnadsnamnden 46,7 53,3 19,2
Servicenamnden 45,2 50,2 56,7
Vard - och omsorgsnamnden 48,9 51,2 52,2
Genomsnitt Eslévs kommun 50,1 53,1 54,6

Tabellen visar andelen langtidssjukskrivningar i procent av det
totala antalet sjukskrivningar. Langtidssjukskrivning definieras
som en sjukskrivning som varat mer &n 60 dagar

Under de senaste aren har framforallt
langtidssjukskrivningarna oOkat. Den hdga
sjukfranvaron har gjort att ett antal atgarder
inforts under 2015 i syfte att forbéattra
hélsotalen.

Halsotal, ar 2011 2012 2013 2014 2015
Nd@mnden for arbete och férsorjning 954 96,5 93,1 919 89,8
Barn- och familjenamnden 94,3 94,2 94,1 93,4 92,7
Gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden 96,8 96 94,9 96 95,2
Kommunstyrelsen, Kommunledningskontoret 95,6 95,2 95 96,5 93
Kultur- och fritidsnamnden 96,1 93,8 949 93,6 93,2
Milj6- och samhallsbyggnadsnamnden 97,8 96,6 96,3 952 952
Servicendmnden 94,2 93,3 94,2 94 93,4
Vard - och omsorgsnamnden 93,5 93 92,5 91,4 90,5
Genomsnitt Eslévs kommun 94,4 939 93,6 92,9 92
Tabellen visar samtliga ndmnders hélsotal under perioden 2011-

2015
Hdilsosamtal

I samarbete med foretagshalsovarden infordes
Héalsosamtal under hosten. Halsosamtal &r en
satsning pa den individuella medarbetarens
hélsa. Alla medarbetare som har mer an sex
franvarotillfallen under det senaste aret ska
genomga halsosamtal. Samtalet genomfors
tillsammans med foretagshalsovarden som
forst traffar medarbetaren enskilt och sedan har
ett trepartsamtal med chef och medarbetare.
Vid samtalet formuleras en handlingsplan for




att medarbetaren ska bibehalla sin halsa. Vid
behov satts ytterligare atgarder in i samarbete
med foretagshalsovarden. En uppféljning sker
inom tre manader.

Hdlsoronder

En andra atgard for att fa ned sjuktalen &r
pilotprojektet Halsorond. Hélsoronder
genomfors inledningsvis pa arbetsplatser eller
enheter dar sjukfranvaron ar hogre an 10 %.
Med start under 2015 har HR-avdelningen i
samarbete med verksamheterna valt ut ett antal
enheter som pilotprojekt inom Vard och
Omsorg och Barn och Utbildning. Syftet med
Hélsoronden ar att med hjalp av foretags-
halsovarden gdéra en genomlysning av
arbetsplatsen vad géller langtidssjukfranvaro,
kortidsfranvaro, arbetsskador samt tillbud,
alkohol och droger, personalutveckling och
organisationsutveckling. Arbetet kommer att
foljas upp under 2016.

Samarbete med  Forsdkringskassan
Under 2015  har  samarbetet = med
Forsakringskassan  fordjupats genom  ett
samarbetsavtal. Avtalet innebér att
Forsakringskassan fordelar samtliga &renden
for medarbetare i kommunen pa en grupp
handlaggare. Denna handlaggargrupp tréffar
aterkommande samtliga HR-konsulter fran
Eslovs kommun for att pa basta satt kunna
skapa en samsyn pa rehabiliteringsarbetet och
processen for sjukskrivningar framdver. HR-
avdelningen har paborjat arbetet med att se
Over de interna rehabiliteringsprocesserna i
syfte att forbattra och  kvalitetssakra
rehabiliteringsarbetet.

Ovriga satsningar

Ledarskap och tillgangliga chefer &r en annan
faktor som lyfts fram som en friskfaktor. Bade
Vard och Omsorg och Barn och Utbildning,
vilkas chefer i allmanhet har manga
medarbetare, har under 2015 paborjat ett arbete
med att fa ned antalet medarbetare per chef.

Arbetet med att férebygga ohélsa och sjukdom
kommer att fortsatta under 2016 i syfte att
avsevart forbattra sjuktalen.

Eslovs kommun har ett starkt, tydligt och
gemensamt arbetsgivarerbjudande.
Arbetet med malet har paborjats genom att
forberedelser har inletts infor 2016 ars arbete
med bland annat medarbetargala,
chefsintroduktion och kommunikation. Fokus
har dven lagts pa att genomfora en omarbetad
medarbetarenkat som en indikator pa
maluppfyllese.

Indikator medarbetarenkat

2015 ars medarbetarenkat har ett nytt upplagg
for att mata malet om att Eslévs kommuns
medarbetare ar delaktiga, engagerade, trivs och
utvecklas. Indikator for maluppfyllelsen ar att
resultatet fran medarbetarenkaten ska na minst
90 i medelvardesindex pa Sveriges kommuner
och landstings fragor kring  hallbart
medarbetarengagemang (HME). | Eslovs
kommuns medarbetarenkat ligger de fragorna
under engagemang, ledarskap och delaktighet.
For att kunna méata samtliga parametrar i malet
har ytterligare fragor om upplevd utveckling
och trivsel lagts till.

Pa grund av att enkaten har ett nytt upplagg
kan en jamforelse med 2013 ars resultat endast
kan goras med de fragor som mater HME.
Samtliga siffror &r ett medelvardesindex
utifran SKL:s modell for berdkning HME.
Medelvdrdesindex kan vara 1-100 och
respektive fraga laggs samman och divideras
med antal fragor i Kklustret for att fa ett
medelvardesindex for hela omradet.



Mitt arbete kdnns meningsfullt 87 82
Jag l&rnytt och utvecklas i mitt dagliga

arbete 79,25 79
Jag ser fram emot att gd till arbetet 77,75 785
Medelvirdesindex 81,33 81,83
Ledarskap Kommun 2013 Kommun 2015

Min ndrmaste chef visar uppskattning

for mina arbetsinsatser 75,25 76,5
Min ndrmaste chef visar fértroende fér

mig som medarbetare 82,75 84,25
Min ndrmaste chef germig

forutsdttningar attta ansvar i mitt

arbete 83,5 82,75
Medelvirdesindex 80,5 81,17
Delaktighet Kommun 2013 Kommun 2015
Jag drinsatti min arbetsplats mél 23 84,5
Min arbetsplats mél faljs upp och

utvdrderas pdett bra satt 72 73,25
Jag vet vad som férvantas av mig i mitt

arbete 87,75 87,25

Medelvirdesindex 80,92 81,67

Tabell dver resultat 2013 respektive 2015 pa SKL:s HME-
fragor. 2014 genomfordes ingen medarbetarenkat pa grund av
certifieringen av liP.

Resultatet visar att Eslovs kommun har
forbattrat sitt HME sedan 2013. Svars-
frekvensen &r god pa 76 procent. En jamforelse
med resultaten for Sveriges kommuner visar att
Eslovs kommun ligger 6ver medelvardet for
HME.

Index fér hallbart medarbetare ngagemang

Engagemang (Motivation) Eslév 80 81 82
Riket 79 79 79
Ledarskap Eslév 80 81 81
Rlket 76 77 77
Delaktighet (Styrning) Eslév 80 81 82
Riket 78 78 79
Totalt HME-index Eslov 80 81 81
Riket 78 78 78

Samtliga frdgeomraden uppvisar ett béttre
resultat an 20132 Under 2016 kommer fokus
att laggas pa arbete med de olika
leveransmalen under samsyn, stolthet och
kommunikation for att ytterligare forbéattra
kommunens HME.

Indikator Investors in People

Under 2015 har flera forvaltningar arbetat med
de forbattringsomraden som kom fram i
samband med certifieringen av Investors in
People under hosten 2014. Arbetet har skett pa
forvaltningsniva och radgivarna har varit

2 . . . o
For en sammanstéllning av alla fragor och
respektive namnds resultat, se bilaga 2.

involverade pa manga hall. Eftersom lip-
radgivarna  genom  sin  kunskap  om
organisationen hade en viktig funktion i
framtagandet av leveransmalen sammanfaller
arbetet med liP:s forbattringsomraden i manga
fall med de leveransmal som finns for
Attraktiv arbetsgivare.

Omcertifieringen 2015 genomférdes av 1IP:s
examinator vilken utforde ett antal stickprovs-
intervjuer och kunde efter detta hdja samtliga
forvaltningar  G6ver standardnivan. Eslovs
kommun ar pd god vag mot malet 2017 att
samtliga forvaltningar ska uppna guldniva vid
certifieringen.

Namnden for Arbete och Férsérning Brons
Bam- och familjendmnden Brons
Gymnasie- och vuxenutbildningsnd mnden Brons
Kommunstyrelsen, Kommunledningskontoret Brons
Kultur- och fritidsndmnden Silver
Miljé- och samhallsbyggnadsnd mnden Silver
Servicenamnden Silver
Vard - och omsorgsndmnden Brons

Tabellen visar namndernas certifieringsniva 2015

Under 2016 kommer arbetet med att certifieras
i guldniva att fortsitta. En analys av de
gemensamma  forbattringsomradena  visar
bland annat att Eslévs kommun behéver en
gemensam vérdegrund, fortydliga innerbdrden
av kompetensutveckling och standigt larande.
Kommunen behover ocksa definiera vad
socialt ansvarstagande &r.

Andra forbattringsomraden fran guldnivan ar
gemensamma  riktlinjer  fér urval och
rekrytering, sprida hur arbetet med jamlikhet
och mangfald gar till och hur organisationen
definierar balans mellan arbete och fritid.

Ett viktigt omrade &r att definiera vad som
kravs av en ledare i kommunen. Andra
utmaningar &r hur organisationen kan arbeta
med Karridrplanering och hur organisationen
anvénder sig av beloningar. Arbetet med intern
kommunikation ar vasentligt for certifieringen.
Pa de flesta av dessa omraden finns processer

igang.



Arlig uppf6ljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet for Eslovs
kommun 2015

Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet ar ett led i att 6ka politikens inblick i
arbetsmiljofragorna. Syftet ar att sdkerstalla att arbetsmiljoarbetet bedrivs enligt Eslovs kommuns
arbetsmiljopolicy, foreskriften AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete, samt for att i 6vrigt uppna
forbattringar i arbetsmiljoarbetet. Det ar en metod som gors varje ar for att sakerstalla att de atgarder
som forvaltningarna beslutat om foljs upp. Den fangar upp de brister som kan finnas och tydliggor i
organisationen vilka omraden som bor prioriteras.

Samtliga forvaltningar har genomfért uppféljningen genom att besvara checklistan for arlig
uppféljning av systematiskt arbetsmiljoarbete och genom en analys av svaren har de skapat en
handlingsplan med vilka forbattringsomraden som finns och hur de ska atgardas. Handlingsplanerna
har sedan behandlats i samverkan med de fackliga organisationerna och i respektive namnd/utskott.

Handlingsplanerna har sedan delgivits Kommunledningskontoret som gjort en sammanstéllning for de
forbattringsomraden som beror hela kommunen. Denna sammanstallning syftar till att ge politiken ett
underlag for att fatta beslut kring det systematiska arbetsmiljoarbetet och kring eventuella satsningar
pa omradet. Rapporten har tidigare presenterats pa Central samverkan i februari 2016.

Forbattringsomraden
Flera av kommunens forvaltningar har lyft fram foljande riskomraden i sina handlingsplaner for det
systematiska arbetsmiljdarbetet:

. Lag kannedom kring policys och rutiner

. Uppféljning av handlingsplaner for att férebygga ohélsa och olycksfall foljs inte
upp i tillracklig omfattning

. Lagt deltagande i samverkansgrupper

. Otillracklig introduktion

. Svart att uppratthalla en balans mellan uppgifter, befogenheter och resurser

Lag kinnedom kring policys och rutiner

Det rader en viss okunskap hos medarbetarna kring vara policys och rutiner. Detta &r ett
aterkommande forbattringsomrade vid den arliga uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Atgérder som férvaltningarna kommer fortsétta att arbeta med ar att ge Iépande information och
genomgang av olika policydokument samt att gd igenom rutinerna for det systematiska
arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatstraffar.

Uppfoljning av handlingsplaner for att forebygga ohdlsa och olycksfall

Det har framkommit att uppféljning manga ganger saknas av de handlingsplaner och riskbedomningar
som gors for att forebygga ohalsa och olyckor pa arbetsplatserna. Om ingen rutin for uppféljning finns
ar risken stor att handlingsplanerna dels inte genomfors, alernativt genomfors men inte aterkopplas till



ber6rda parter nar de har utforts. For att bli battre pa uppféljningar kommer det att vara en staende
punkt pa chefernas arbetsplatstraffar.

Lagt deltagande i samverkansgrupper

Flera forvaltningar anger att samverkansgrupperna, Fosam och Losam, har ett gt deltagande.
Samverkan omfattar alla de fragor som ror forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare, och dar
medbestammandelag (MBL) och arbetsmiljolag (AML) stéller krav pa medinflytande for de anstéllda.
Risken med ett lagt deltagande &r ett minskat personalinflytande. Insatser for att oka deltagandet
kommer att vara att ta upp problematiken med fackforbunden pa exempelvis Fosam, att informera om
samverkansavtalet pa arbetsplatstraffar samt att gora en inventering av den fackliga samverkan.

Otillracklig introduktion

Introduktionen av nyanstalld personal brister till viss del i bade rutinerna och kring de arbetsuppgifter
som de nyanstdllda ska utfora. En bristande introduktion kan leda till att det tar langre tid for
nyanstallda att komma in i verksamheten och utfora sjalvstandigt arbete, vilket vidare kan paverka
maluppfyllelsen i negativ inriktning. Kanslan av bristande introduktion &r inte heller férenligt med
kommunens arbete mot att bli en attraktiv arbetsgivare. Atgarder som beslutats &r att berérda chefer
ska se Over den enhetsspecifika introduktionsplanen, mentorer for nyanstdllda ska utses i de
verksamheter dar detta ar mojligt och HR-avdelningen kommer att se 6ver och komplettera de
befintliga rutiner for introduktion som galler for hela kommunen.

Bristande introduktion ar ett aterkommande forbattringsomrade vid den arliga uppfoljningen av det
systematiska arbetsmiljoarbetet.

Svart att uppratthalla balans mellan uppgifter, befogenheter och resurser
Nagra forvaltningar anger att deras anstéllda tidvis upplever en obalans mellan uppgifter, befogenheter
och resurser. Effekterna av det ser vi i 6kade sjukskrivningar pa grund av psykisk ohélsa i Eslévs
kommun. Ute pa forvaltningarna gors det redan idag insatser som exempelvis en screening av den
psykosociala arbetsmiljon som ett forsta steg i att 6ka frisknarvaron bland vara anstallda. Det pagar
ocksa ett arbete med att 6ka chefstatheten inom flera verksamheter for att skapa balans mellan
arbetsuppgifter. Eslovs kommun inforde under 2015 hélsosamtal via foretagshalsovarden vid mer &n
sex sjuktillfallen under ett ar med syfte att utreda och klargora stodjande insatser for medarbetare med
upprepad korttidsfranvaro.



Ovriga tabeller och data rorande medarbetare
| foregaende ars personalbokslut har presentationen av personalnyckeltal gjorts pa ett annat satt. Vissa
data som da har redovisats har inte tagit upp i den I6pande texten i arets personalbokslut da de inte
berér malen kring Attraktiv arbetsgivare. Nedan féljer en redogdrelse av de nyckeltal som forekommit
i tidigare personalbokslut tillsammans med aktuella siffror for 2015.

Pensioner och pensionsalder
D& mojlighet att ga i pension finns mellan 61 och 67 ars alder ar antalet pensioner varje ar svar att
berakna. Den manad medarbetaren fyller 67 avslutas tillsvidareanstallningen i kommunen och
medarbetaren gar antingen i pension eller fortsétter som visstidsanstélld. Manga medarbetare véljer att
ga i pension tidigare &n vid 67 ars alder.

Antal medarbetare som fyller 65

Antal medarbetare som fyller 67 23 14 10
Antal medarbetare som fyller 61 ar eller mer 295 306 310
Medarbetare i alderspension 78 56

Utveckling antal arsarbetare

Antalet arsarbetare anger hur manga anstallda Eslovs kommun skulle ha haft om den faktiska
sysselsattningsgraden for manadsavionade och arbetade timmar for timavionade summeras till
heltidsanstéllningar. Mattet bestar av alla i kommunen faktiskt arbetade timmar delat med 1700
(statistisk arsarbetstid). Mattet anvands bland annat for att jamféra kommuner med varandra och for
jamforelser mellan aren.

Ar 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Arsarbetare 2450 2443 2415 2414 2438 2484
Tillsvidareanstallda

Den 31 december 2015 var 2 442 medarbetare tillsvidareanstallda i Eslovs Kommun, vilket dr 39
personer fler &n 2014.

Kaonsfordelningen var 2 014 kvinnor och 428 man. Medelaldern var 46,4 ar for kvinnor och 46,6 ar for
man. Antalet arsarbeten som utfordes av tillsvidareanstallda medarbetare 6kade med 34 under 2014.
Den genomsnittliga manadslonen for tillsvidareanstallda medarbetare var den 31 december 27 356 kr.
Motsvarande siffra fordelat per kon var 27 041 kr for kvinnor och 28 844 kr for man.
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Timavlonade

Timavlonade ar personal som anstélls dag for dag for att tacka korttidsfranvaro, framforallt i de mest
arbetskraftsintensiva verksamheterna som till exempel varden och skolan. | gruppen timavlénade ingar
aven vissa semestervikariat och medarbetare som anstalls pa kortare vikariat. Intentionen de senaste
aren har varit att minska andelen timavlonade till forman for att héja sysselsattningsgraden for
tillsvidareanstéllda

Arsarbetare
2015 147
2014 161
2013 171.,5
2012 216
2011 209

Vad kostar medarbetarna?

Den totala personalkostnaden for 2015 var 1 223 miljoner kronor. Detta kan jamforas med foregaende
ar da kostnaden var 1 176 miljoner kronor. Kostnaderna &r inklusive sociala avgifter.
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Arbetsskador och tillbud

Arbetskador och tillbud totalt for Eslovs kommun

Ar 2011 2012 2013 2014 2015
Arbetsskador 221 230 254 173 230
Tillbud 123 87 185 145 284

Antalet inrapporterade arbetsskador och tillbud har 6kat under 2015. Sedan forra aret har arbete lagts
ned for att 6ka antalet anmélda tillbud dér ett stort morkertal med storsta sannolikhet har férelegat.
Nedan en tabell 6ver Arbetsskador och tillbud 2015 fordelade per kategori.

Kategori Arbetsskador Tillbud

Belastningssjukdomar 6 21
Hot och vald 81 182
Psykosociala sjukdomar 16 24
Akuta olycksfall 97 20
Fardolyckor 19 5
Owrigt 11 32
Totalt 230 284
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Bilaga 1: Sammanstallning dver mal for Attraktiv arbetsgivare

Inriktningsmal/
Uppdrag

Effektmal

Resultatmatt/Indikator

Leveransmal

En attraktiv arbetsgivare-
Eslévs kommun attraherar,
rekryterar och behaller ritt
kompetens

Eslévs kommuns
medarbetare dr delaktiga,
engagerade, trivs och
utvecklas

Eslévs kommun har en
kompetensforsorjning
som moter
organisationens behov till
100 procent

Eslovs kommun 4r en
arbetsgivare med
gemensamma varderingar

Enkat till rekryterande chefer

Medarbetarenkat for chefer

Eslovs kommun ska marknadsfora sig som arbetsgivare i nya kanaler och/med nya
uttryckssatt

Eslovs kommun ska kvalitetssikra rekryteringsprocessen
- Vi ska arbeta med tydliga rekryteringsrutiner
- Vi ska arbeta med riktlinjer for aygangssamtal
- Vi ska analysera kompetensforsirjningsbebovet och inventera bristyrken
- Vi ska hitta fler och nya metoder for att internutveckla befintliga medarbetare til]
excempel genom Iraineeprogram, framtida ledare med mera

Eslovs kommun ska erbjuda alla anstillda en heltidstjinst senast 2016

Eslovs kommun ska ta fram och levandegéra gemensamma virderingar

Eslévs kommuns
medarbetare dr delaktiga,
engagerade, trivs och
utvecklas

Medarbetarenkit — samt minst
90 procent 1 SKL:s index for
hallbart
medarbetarengagemang

Resultatet av Investors in
People- Guldniva 2017

Eslovs kommun ska ha ett hilsotal om minst 95 procent

Eslovs kommun har ett starkt, tydligt och gemensamt arbetsgivarerbjudande
- Kommunikation
- Viska visa pid kompetenser som kan bidra kommunévergripande
- Vi ska kommunicera virt kommungemensamma erbjudande
- Vi ska hélla kommungemensam introduktionsdag f6r nya chefer

- Stolthet
- Vi ska arligen utse drets ledare samt medatbetare/arbetslag
- Vi ska arbeta efter en ledardeklaration och en medarbetardeklaration
- Viskalyfta fram goda exempel

- Samsyn

- Vi ska systematiskt utbilda alla chefer i avtal, processer och ledarskap

- Viska ha ett gemensamt regelverk och ¢ka tydligheten kring hur vi hanterar formaner
och andra grunder i férhallande till medarbetarna

- Viska ta fram nya lénepolitiska dokument

- Viska se 6ver medarbetarsamtalen sd att alla chefer tar upp fragor om delaktighet,
engagemang, trivsel och utveckling




Bilaga 2 Medarbetarenkét. Resultat beraknat i medelvéardesindex

| Eslovs Kommun |Chefer i Eslévs kommun |Arbete och Férsérjning |Barn och Utbildning |K et |Kultur och Fritid Miljé och Samhillbyggnad |Sewicef6rvaltningen Vard och Omsorg
E 81,9 88,4 75,3 84,6 79,9 84,1 78| 77,3 80,3
Mitt arbete kdnns meningsfullt 88,1 93 82 90,6 85,8 89,2 82,8 82,6 87,1
Jag lar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete 79,1 87,6 75,8 82,1 80,7 82,1 75,6 74,6 76,7
Jag ser fram emot att ga till arbetet 78,4 84,5 68 80,9 73,1 81 75,6 74,7 77,2
Ledarskap 80,7 87| 78,1 81,9 75,6 83,5 74,4 78,3 80,6
Min ndrmaste chef visar uppskattning fér mina arbetsinsatser 76,4 82 74,2 77 73,1 79,9 66,7 74,2 77
Min ndrmaste chef visar fortroende for mig som medarbetare 82,9 90 79,7 84,5 80,2 85,4 80,6 79,8 82,1
Min narmaste chef ger mig férutsattningar att ta ansvar i mitt arbete 82,8| 89 80,5 84,1 73,6 85,1 76,1 80,9 82,7
Delaktigt 81,7 87,7 71,9 84,1 70,3 83,3 66,3 77,9 81,8
Jag &r insatt i min arbetsplats mal 84,4 94 84,4 87,6 79,2 85,8 70 78,6 83,3
Min arbetsplats mal f6ljs upp och utvérderas pd ett bra satt 73,3 80,5 54,7 75,6 60,8| 79,5 58,3 71,7 73,1
Jag vet vad som férvintas av mig i mitt arbete 87,2 88,5 76,6 89,2 70,8 84,7 70,6 83,5 89
Utveckling 82,1 89,3 74,7 85,6 71 85,3 76,5 79,9 79,9
Jag kanner till de kriterier som ligger till grund for min 16n 73,2 78,8 56,3 79,5 55,7 73,1 55,1 68,2 70,2
Jag har utvecklingssamtal med min chef minst en gang per ar 91,4 87 88,3 94,4] 87| 96,6 91,5 88,2 88,6
Jag har egna utvecklingsmal 85,4 91 78,9 88,3 71,2 86,9 83,5 85,1 83,2
Jag &r delaktig i utformningen av mina egna utvecklingsmal 85,5 93,5 77,3 88,2 72,6 88,4 84,1 83,8 83,8
Mina egna utvecklingsmal féljs upp tillsammans med min chef 79,8 85,8 65,6 82,1 63,5 88,4 69,9 80,5 78,6
Jag kdnner att jag utvecklas yrkesmassigt i mitt arbete 78,9 89,3| 72,7 82,7 73,1 79,5 76,1 75,5 76,1
Jag kan ge exempel pd att min utveckling gynnar arbetsplatsen 80,9 89,8| 83,6 83,6 74 84,3 75,6 78,1 78,8
Trivsel 74,8 80| 62,7 75,6 72,3 78,7 72,4 74,7 74,5
Jag kdnner kdnner stolthet 6ver mitt arbete 84,7 89,5 85,9 85,4 81,3 85,8 81,3 80 85,5
Jag trivs bra pa mitt arbete 81,5 86 68,8 83,6 78,4 84,3 77,8 80,5 80
Jag upplever att jag har balans mellan arbete och fritid 70,9 69 61,7 70,2 63 70,9 61,4 75,7 72,2
Jag upplever sallan negativ stress i arbetet 56 59,8 51,6 53,5 53,4 63,1 47,7 58,6 58,6
Jag har majlighet att paverka planering och utférande av arbetet 75,6 81,8| 73,4 78| 68,3 81,7, 67,6 75,9, 73,1
Jag upplever att stdmningen &r god pa min arbetsplats 74,9 84,3| 51,6 77,7 73,6 79,9 72,7 74,3 72,6
Jag anser att vi beméter varandra pa ett bra séitt pa min arbetsplats 78,4 83,8| 46,9 79,8| 76 80,6 76,7 76,5 78,6
Diskriminering pga kon, kénséverskridande identitet/uttryck, etnicitet| 87,4 90,8 59,4 90,7 84,1 86,9 89,8 82 86,2
Jag anser att Eslévs kommun &r en bra arbetsgivare 69,7 77,3 65,6 68,4 73,1 75,7 73,9 72| 69,6
Jag skulle rekommendera en bekant att séka jobb i Eslévs kommun 69,2 78,5 61,7 68,1 72,1 78| 75 71,41 68,9
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