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1 Inledning

Genom Mariehamns stads personalstrategiska program stravar staden efter att skapa en arbetsplats
som ar attraktiv, dar medarbetare trivs, utvecklas och ar stolta dver sin insats. En engagerad och
kompetent personal dr nyckeln till att forverkliga visionen fér Mariehamns stad ar 2040.

Strategin ar en byggsten for att uppna visionen for Mariehamns stad ar 2040. | visionen finns
specifika skrivelser om personalfragor som personalstrategin ska strava till att uppna. En vdlmaende
personal skapar kringeffekter sdsom attraktionskraft och valmaende invanare, som ocksa tas upp i
visionen.

Mariehamns stad ska vara rustad for framtiden genom att attrahera och behalla kompetent personal
som kan utveckla staden till en plats som erbjuder ett enastaende kvalitetsliv for alla. Staden stravar
efter att framja vdlmaende och mangfald, och skapa en inkluderande arbetskultur dar varje
medarbetare har mojlighet att bidra till stadens gemensamma vision.

1.1 Bakgrund

Befolkningsprognoserna visar att andelen aldre av totalbefolkningen 6kar samtidigt som
konkurrensen om arbetskraft kommer att hardna. Denna utveckling kommer att paverka tillgangen
pa arbetskraft och servicestrukturen. Samtidigt medfor den digitala utvecklingen sankt
arbetsbelastning.

De kommande aren kommer 108 personer att ga i alderspension. | tabellen syns férdelningen per ar.
Pensioneringarna avser de personer som fyller 65 ar.

Totalt Kvinna Man
2024 13 11 2
2025 26 20 6
2026 14 10 4
2027 21 16 5
2028 20 18 2
2029 14 9 5
Totalt 108 84 24

For att sdkerstélla att staden har en kompetent, motiverad och vdlmaende personal som vill stanna
kvar har en personalstrategi tagits fram som ska sakerstalla ett strukturerat arbete med
personalfragor som stravar till att uppna vision 2040 och andra malsattningar.

Atgarder till stod for tillampningen av personalstrategin har tagits fram for varje huvudomrade i
personalstrategin. Atgardernas priméra syfte &r att sakerstalla att personalstrategin férverkligas inom
alla delar av staden. Dartill kan finnas olika sektorspecifika styrande dokument som tangerar
personalfragor.
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2 Syfte och vardegrund

2.1 Syfte

Syftet med personalstrategin ar att sakerstdlla att Mariehamns stad ar en attraktiv arbetsplats dar
vara medarbetare trivs och utvecklas.

2.2 Vardegrund

Vi stravar efter att Mariehamn ska vara en plats med hog levnadsstandard. Vi brinner for att boende,
besdkare och foretag ska motas av god service i en vidlkomnande stadsmiljo. Vi star for hallbarhet,
jamlikhet och nardemokrati.

Vara lo6ften och varderingar sammanfattas i ordet kvalitetsliv, var gemensamma vardegrund.

Viljan att erbjuda kvalitetsliv ska fungera som kompass och drivkraft for oss i alla sammanhang vilket
bland annat innebar att:

STADEN som arbetsgivare vardesatter sina anstallda, behandlar alla jamlikt, ger mojlighet till aktiv
delaktighet och personlig utveckling och forvantar sig fullodiga insatser av var och en.

KUNDPERSPEKTIVET beaktas genom tillganglig personal, snabb service, hog kvalitet och ett vanligt
och respektfullt bemo6tande.

ARBETSKLIMATET kannetecknas av 6ppenhet, likabehandling, arbetsgldadje och tydliga och
gemensamma mal. En inkluderande och mangfaldsframjande arbetskultur dr en central del av
stadens identitet.

PERSONALEN forstar syftet med och kdnner ansvar for sina arbetsuppgifter, vill utvecklas i sin
yrkesroll, vill delta i utvecklandet av sin arbetsplats, vill ge invanarna” det lilla extra” och har férmaga
och vilja att samarbeta.

CHEFERNA motiverar, engagerar och stoder, klargor malsattningar och férvantningar for alla
anstallda, ger konstruktiv och tydlig aterkoppling och skapar forutsattningar for alla anstallda att
lyckas och kdnna arbetsgladje.
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3 Huvudomraden

For att uppna de skrivelser som beror personalen i stadens vision for ar 2040 sa definieras i denna
personalstrategi mal, strategier och aktiviteter inom sex huvudomraden. Dessa huvudomraden ér:

Rekrytering och kompetensforsorjning
Kompetensutveckling

Arbetshdlsa

Medarbetarskap

Ledarskap

Digital utveckling

Huvudomradena ar de utvecklingsomraden dar staden, genom ett systematiskt arbete med att satta
upp mal, genomfoéra aktiviteter och uppfoljning, kan sakerstalla att staden kommer nédrmare
malsattningarna som beror personalen. Uppféljningen gors i anslutning till bokslut.

Genomforandet av denna personalstrategi bidrar till utvecklingen av stadens arbetsgivarvarumarke.
Allt staden gér inom dessa huvudomraden och alla anstélldas insatser bidrar till
arbetsgivarvarumarket.

3.1 Rekrytering och kompetensforsorjning

Rekrytering av personal kommer att bli en stor utmaning i framtiden. Nya rekryteringskanaler- och
metoder behovs for att sdkerstalla tillgang pa kompetent personal.

Likabehandling och frimjande av mangfald ska enligt lagstiftning beaktas vid anstéllning. Staden
anvander ett rekryteringsverktyg (Kuntarekry) och rekryteringsprocessen faststalls i stadens
rekryteringsguide. Introduktion erbjuds dels genom en allman introduktionsutbildning och genom att
den anstallda far en introduktion pa arbetsplatsen. HR styr annonserna och medverkar i rekryteringar
for att sdkerstalla likabehandling och en bra sokandeupplevelse.

3.1.1 Mmal

Stadens goda anseende gor, att man alltid lyckas attrahera och behalla hégkvalificerad
personal.

Rekryterings- och introduktionsprocessen framjar likabehandling och ar smidig tack vare
digitaliserade processer.
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3.1.2 Strategi

Staden anvénder ett rekryteringsverktyg som fokuserar pa kompetensbaserad rekrytering och har en
funktion for anonym rekrytering, vilken som huvudregel anvands vid rekryteringar. Staden ska
medvetet fraimja mangfald bland personalen.

Atgarder vidtas vad géller rekryteringspraxis, annonsering och arbetsarrangemang for att kunna
rekrytera bredare och fa sékande som kan bidra med mangfald. Det goda samarbetet mellan staden
och olika hyresvardar gor det latt att rekrytera personal utifran. Alla de personer som deltar i
rekryteringsprocessen forstar att de i kontakten med s6kandena handhar en betydelsefull del av
stadens marknadsforing.

For att kunna rekrytera personal inom sadana branscher dar det eventuellt rader eller kommer att
rada brist pa arbetskraft gor staden en malmedveten satsning pa att delta i rekryteringsméssor, gora
besok i laroanstalter, marknadsfora inom kringliggande regioner och férsdka paverka utbudet av
utbildningstillfallen.

Alla nya medarbetare oavsett om det géller ordinarieanstallda, visstidsanstallda eller vikarier ges
mojlighet att delta pa ett allméant introduktionstillfalle. Nya medarbetare och dterkommande vikarier
far en rundvandring pa arbetsplatsen och introduktion till sin arbetsplats och kollegor.

Staden tar hjalp av ny teknik och beprovade metoder for att sdkerstélla likabehandling av sékande
och utveckling av rekryteringsprocessen.

3.1.3 Atgirder

Omrade Ansvariga Atgard
Kommunikation HR-staben i samarbete Kommunikationsinsatser
med sektorerna gentemot och samarbeten

med aktorer sett till
rekryteringsannonsering,
praktik, slutarbeten och

sommarjobb
Kommunikation HR-staben i samarbete Vi deltar aktivt i
med sektorerna rekryteringsmassor,

samarbeten med
laroanstalter och
marknadsforing i omgivande
regioner och skolor for att
sakerstalla att vi har tillgang
till ratt kompetens.

Kommunikation HR-staben i samarbete Personalambassadorer

med sektorerna tillsatts inom varje sektor och
far i uppdrag att agera
ansiktet utat och bidra till
arbetsgivarvarumarket.

Rekrytering HR-staben och Marstad Startbostad erbjuds i
specifika fall fér att
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underlatta for arbetskraft
fran kringliggande regioner.

Rekrytering

HR-staben

Staden utvecklar
rekryteringsprocessen genom
att ta i bruk verktyg och
metoder som framjar
kompetensbaserad
rekrytering

Rekrytering

HR-staben

Arbetshalsoinstitutets
rekryteringspraxis som
framjar mangfald baddas in
successivt i
rekryteringsprocessen for att
sakerstalla en likvardig och
icke-diskriminerande
rekrytering.

Rekrytering

HR-staben

En s6kandeenkat skickas
regelbundet till de som under
aret sokt jobb inom staden
for att bedoma
sokandeupplevelsen.

Introduktion

Narmsta chef

Alla nyanstéllda far en
arbetsplatsintroduktion och
den nyanstallda kan fraga om
handledning vid hantering av
verktyg, system, maskiner
mm.

Introduktion

HR-staben

Den allmdnna introduktionen
for nyanstallda erbjuds som
fysisk och digital utbildning
for att sakerstalla
tillganglighet.

Introduktion

HR-staben

Den allménna introduktionen
for nyanstallda utvidgas till
att ta upp aven fragor kring
hur vi alla bidrar till
arbetsklimatet.

3.1.4 Matare

Data fran sokandeenkat (2023)

Ungefar 83 % av sokanden skulle ansoka till staden igen

Totalt sett fick ansdkningsprocessen ett medianbetyg pa 7 av 10

Svarprocent: 22 % (jamforelsetal 20 %)
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3.2 Kompetensutveckling

Personalutveckling bor ses som en kontinuerlig process som bade chefer och anstallda gemensamt
svarar for. Malsattningen ar att all personal genomgar fortbildning med jamna intervaller for att
bibehalla sin kompetens i takt med att samhallet forandras. Inte endast formella utbildningstillfallen
ar utveckling utan det ar minst lika viktigt att skapa en arbetsorganisation och forutsattningar pa den
enskilda arbetsplatsen sa att personalutveckling och larande beframjas.

Till grund for stadens arbete med kompetensforsorjning finns forutom det personalstrategiska
programmet ocksa stadens jamstalldhets- och likabehandlingsplan, budgetdirektiv, budget och
ekonomiplan, principer for personalutbildning och chefsutbildning. Anstéllda kan ocksa anséka om
kompetensutveckling.

Varje enhet inom staden har en utbildningsbudget. Kompetensutvecklingsbehov och uppféljning av
dessa beaktas i samband med utvecklingssamtal.

3.2.1 Mal

Staden har en motiverad och kompetent personal och allas kompetens tas tillvara fullt ut.

Vi investerar i omskolning, fortbildning, utbildning och larande av varandra for att sakerstélla
att vara medarbetare ar rustade fér framtida utmaningar.

3.2.2 Strategi

Staden framjar en kultur av larande och inhamtande av ny kunskap genom att uppmuntra alla
medarbetare att vara aktiva i deras egen kompetensutveckling. Staden erbjuder anpassad utbildning,
ledarskapsutveckling och mentorskap for att framja en kultur av standig larande och utveckling.

Det ar viktigt att anstéllda foljer med utvecklingen inom yrkesomradet och identifierar starka sidor
och omraden dar man behover utvecklas. De anstallda ges mojlighet till delaktighet bade da det
galler att analysera problem i den I6pande verksamheten och i utvecklingsarbetet. Alla uppmuntras
till att soka ny kunskap och nya satt att arbeta pa. Vars och ens eget ansvar for att uppratthalla
kompetensen betonas. Stadens ledare ombesorjer att det pa varje arbetsplats finns en god
inlarningsmiljé och mojlighet till utveckling av den digitala kompetensen.

Utbildningar och fortbildningar inom olika @mnen bor tillampas enligt forvaltningars behov och
verksamhet. Staden erbjuder digitala och flexibla larandemojligheter fér att moéta moderna krav pa
utbildning.

Kompetensutvecklingsinsatser fokuserar inte bara pa utbildning, utan ocksa pa att framja larande av
varandra, arbetsrotation och beviljande av tjanstledigt for att mojliggora for jobb inom en annan
sektor.
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3.2.3 Atgarder

Omrade

Ansvariga

Atgard

Kunskapsdelning

HR-staben i samarbete med
sektorerna

Mojliggor for de olika
sektorerna att lara ut och lara
av varandra.

Kunskapsdelning

HR-staben

Processen for offboarding
synliggors och chefer far
utbildning om den.

Kompetensutveckling

HR- och utvecklingsstaben

En e-learningplattform tas i
bruk for att utdka tillgang till
utbildningar och instruktioner

Kompetensutveckling

HR-staben

En onlinekurs skapas kring hur
vi hanterar konflikter,
hurudant arbetsklimat vi vill ha
och hur man ska vara som
kollega.

Kompetensutveckling

Chefer och medarbetare

Anstalldas
kompetensutvecklingsbehov
identifieras och foljs upp i
samband med
utvecklingssamtal

Kompetensutveckling

Chefer

Chefer upplyser om och
uppmuntrar till att ta del av
Oppna externa utbildningar
som finns pa andra plattformar

Kompetensutveckling

Integrationsenheten och HR-
staben

Stadens arbetstagare som inte
har svenska som forsta sprak
erbjuds majlighet till
sprakinlarning

Kompetensutveckling

HR-staben och medarbetare

Anstalldas digitala kompetens
kartlaggs i samband med
utvecklings- och l6nesamtal for
att utbildningsinsatser ska
kunna vidtas.

Kompetensutveckling

Chefer i samrad med HR-
staben

Medarbetare kan beviljas
upplagg for tillaggsstudier eller
specialisering.

Kompetensutveckling

HR-staben i samrad med
utbildningsansvariga i
forvaltningarna

Kompetensutvecklingspaket
for chefer respektive
medarbetare tas fram. Paketen
innehaller obligatoriska kurser
for respektive grupp, men
ocksa avsatta timmar som
medarbetaren eller chefen kan
anvanda till att delta pa for
personen andamalsenliga
utbildningsinsatser.

Ledarskapsutveckling

HR-staben

En teamleader-utbildning halls
2025-2026.
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3.2.4 Matare

Kostnad fér kompetensutveckling som arbetsgivaren statt for
Kostnad for kompetensutveckling (2023): 75 633 euro

Ovriga matare fér kompetensutveckling: Antal interna rekryteringar

3.3 Arbetshélsa

Staden stravar efter att vara en dynamisk och trygg arbetsgivare som erbjuder en halsosam och
inspirerande arbetsmiljo for sina anstallda. For att framja arbetshalsa har staden ett Bry Sig Om-
program for att framja arbetshalsan. Genom detta program stravar staden efter att utveckla
arbetshalsan, forebygga ohalsa och skapa en miljé dar varje individ kdnner sig sedd, stottad och
uppmuntrad till att ta hand om sitt vdlmaende. Kontinuerlig inventering av arbetsmiljén och
arbetsférhallanden pa stadens arbetsplatser genomfors och forutom foretagshélsovard erbjuds
anstallda sjukvard pa allmanlakarniva. Det finns handlingsplaner och policyer, sdésom handlingsplanen
mot osakligt bemo6tande, mobbning och trakasserier. Mojlighet till distansarbete och flexibel
arbetstid erbjuds i man av mojlighet.

Med jamna intervaller utfors en medarbetarenkat som ar ett viktigt verktyg for att kontinuerligt
utvardera arbetsgivarpolitiken med béaring pa Hallbart medarbetarengagemang. Fragepaketet utgar
fran omradena motivation, ledarskap och styrning. Resultatet sammanstalls pa olika nivaer dar
anonymiteten kan sakerstallas.

Fokus i arbetet med foretagshalsovarden ligger i det férebyggande arbetet och utvecklandet av
friskfaktorer. Den férebyggande arbetet omfattar verksamhet som uppratthaller arbetsformagan, till
exempel arbetsplatsutredningar, arbetsplatsbesok, hdlsoundersdkningar och radgivning som galler
arbetshalsa.

3.3.1 Mal
Valmaendet bland personalen ar hogt

Tyngdpunkten ligger pa den forebyggande foretagshalsovarden

3.3.2 Strategi

Alla medarbetare uppmanas att ta ett aktivt ansvar for sin halsa och ges resurser och stéd for att
uppratthalla en god fysisk och mental hélsa. Vi framjar en hdlsosam livsstil genom att stédja olika
friskvardsaktiviteter och skapa en medvetenhet om vikten av balans mellan arbete och privatliv.

Arbetshalsa framjas genom att erbjuda riktade utbildningar.

Upprepad sjukfranvaro bryts i ett tidigt skede. Arbetsrelaterad sjukfranvaro sarskiljs fran annan
sjukfranvaro for att kunna vidta arbetsmilj6forbattrande atgarder.
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Rehabiliteringsatgarder inleds i ett tidigt skede enligt Bry Sig Om-programmet.

Atgarder vidtas enligt lagen om féretagshalsovard och att chefer stods for att kunna stoda
medarbetaren.

Staden erbjuder friskvard som framjar balans mellan arbete och privatliv samt hélsa och
valbefinnande.

Staden har en arbetsmiljo som framjar halsa och valbefinnande och uppmuntrar till rérelse, motion
och social samvaro. Pulsmatningar gors for att identifiera vilka behov som finns i organisationen.

3.3.3 Atgarder

Omrade Ansvariga Atgard

Friskvard HR-staben Genomgang av
friskvardsupplagg

Friskvard HR-staben Friskvardsinsatser och prova
pa-insatser testas

Friskvard HR-staben Ordinarie anstallda erbjuds en
cykelféorman fran och med
2025.

Arbetshalsa HR-staben Staden utgar fran

faktaundersokningsmetoden i
samband med utredningar
kring osakligt bemd&tande,
trakasserier och mobbning
Arbetshalsa Chefer Arbetsuppgifter anpassas och
arbetsarrangemang beaktas
for familjelediga och de som
narmar sig pension.

Arbetshalsa HR-staben Chefer utbildas i
arbetshalsoledarskap

Arbetshalsa HR-staben Bry Sig Om-programmet ses
over.

Arbetshalsa HR-staben Staden beaktar verktygsladan

for psykisk halsa som
utvecklats av
Arbetshélsoinstitutet

Arbetshalsa HR-staben Fordjupad utbildning i
arbetshélsoledarskap halls

Arbetshalsa HR-staben Distansarbetespolicyn ses 6ver

Arbetshélsa HR-staben HR informerar pa intranatet

om vad man kan gora sjalv for
att framja arbetshalsa

3.3.4 Matare

Sammanstéllning av total kostnad for foretagshéalsovard (2023)
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Forebyggande vard 224 117,22 euro

Sjukvardsrelaterad vard 209 468,90 euro

3.4 Medarbetarskap

Ett aktivt medarbetarskap ror bland annat den anstalldes forhaliningssatt till arbetsuppgifterna och
uppdraget. Alla anstéallda inom staden ansvarar 6ver sin och andras arbetsmiljo och ska jobba aktivt
for att bidra till ett gott samarbete mellan kollegor och chefer. Medarbetarskap innebar ocksa att
medarbetare tar ett eget ansvar for att leta fram information pa intranatet och i andra kanaler.

Genom ett utvecklat medarbetarskap och indirekt delat ansvar ges personalen majlighet att
utvecklas, fa sjalvkdnnedom och utveckla sitt sjdlviedarskap.

3.4.1 Mal

Staden har ett gott internt samarbete som kdannetecknas av respekt, tillit, samarbete och
likabehandling.

Alla medarbetare far ratt forutsattningar for att kunna gora ett bra arbete och far
information som &r relevant.

3.4.2 Strategi

Mariehamns stad ar en arbetsplats dar medarbetare utvecklas och kdnner en stark samhérighet med
stadens gemensamma mal. Stadens mal fér mandatperioden kommuniceras till alla medarbetare sa
att man kan bidra till maluppfyllelse. Inom varje sektor och varje enhet finns en tydlig
ansvarsfordelning.

Staden framjar ett medarbetarskap dar varje medarbetare har mojlighet att paverka och bidra i
utvecklingen. Staden har en kultur dar konstruktiv feedback ar valkomnad och uppmuntrad. Det kan
vara formell feedback fran chefer eller informell feedback fran kollegor.

Chefer framjar och stodjer medarbetarskap och ar forebilder nar det galler att vara engagerade,
lyhoérda och ansvarstagande. Chefen utvecklar sin férmaga att delegera och férmaga att pa ett
tillitsfullt satt folja upp medarbetarens prestationer och resultat.

3.4.3 Atgarder

Omrade Ansvariga Atgard

Kommunikation Redaktionsgruppen Presentation av varje sektor
som ett inslag pa intranatet.

Kommunikation Redaktionsgruppen Pa intranatet finns allman
information om sektorerna och
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information om vad som ar pa
gang inom sektorn.

Kommunikation HR-staben och Pulsmatning gors kring vilka
Utvecklingsstaben kommunikationskanaler som
anvands av medarbetarna.
Kommunikation Chefer Arbetsbeskrivningen finns

tillganglig sa att medarbetaren
sjalv kan aterkomma till den
nar som helst.

Kommunikation HR-staben En informationssida tas fram
déar det framgar hur vi ser pa
arbetsmiljo och dar till
exempel planer och riktlinjer
finns tillgangliga.
Kommunikation Chefer Medarbetare paminns om eget
ansvar vad galler att ta del av
information pa intranatet.
Kommunikation HR-staben Formular for feedback tas fram
for till exempel
utbildningsinsatser och
processer

Processer Stadsledningen Oversyn av processer

3.4.4 Matare

Motivations och styrningsindex fran medarbetarundersékningen (2024)
Motivationsindex: 78

Styrningsindex: 74

3.5 Ledarskap

Bra ledare mojliggér medarbetarnas engagemang, delaktighet och skapande av en hélsosam
arbetsmiljo. For att kunna utvecklas som ledare behdvs dock egen utveckling i ledarskap.

Chefsstod erbjuds i fragor som beror rekrytering, arbetshalsa, kompetensutveckling och sakfragor.
Alla forvaltningschefer, avdelningschefer och en del enhetschefer traffas den foérsta helgfria fredagen
i manaden bade for att fa sddan information som berdr alla och for att dryfta gemensamma fragor.
Alla ledare mots var och host for att under en hel dag prata om hur ledarskapet i staden skall
utvecklas.

Resultatet fran medarbetarundersokningen 2024 visar att ledarskapsindexet ar 81 vilket ar ett
utmarkt resultat. Staden satsar pa ledarskapsutveckling och det syns i siffrorna bade nu och ar 2022. |
de senaste matningarna pa tre ar har alla kommuner i Sverige ett oviagt medeltal pa 79 i
ledarskapsindex. Staden forhaller sig saledes bra i forhallande till medeltalsindexet for alla
kommuner i Sverige.
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3.5.1 Mal

Staden utvecklar sina ledare for att sakerstalla ett tydligt och inkluderande ledarskap.

Genom chefsstdd erbjuds mentorskap, handledning och omvarldsbevakning

3.5.2 Strategi

Ledarskapet ar narvarande, tillitsfullt och engagerat. Ledaren underlattar for medarbetare med olika
forutsattningar.

Chefsstodet gynnar chefers utveckling och vdlmaende och bidrar med omvarldsbevakning och
insikter kring kommande dndringar i verksamhetsmiljon. Chefer far kunskap om tillgangliga
hjalpmedel, processer, hur deras beslut paverkar utférandet av arbetet och far hjalp med att
prioritera vissa arbeten. Chefsstod erbjuds vad géller bemanning genom en process for
tidsrapportering, schemaldggning och bemanning.

Cheferna involveras i ett tidigt skede i samband med férdndringar.

Ett sddant arbetsklimat framjas, sa att ledare ska kanna att de kan fraga och hanvisa till andra. En
chef ska inte beh6va ha svar pa allt.

Stadens chefer deltar i tva ledarskapsdagar per ar. Den andra ledarskapsdagen fungerar som
workshop/aterkoppling till den forsta, alternativt att innehallet fran ledarskapsdagarna foljs upp.

En feedback- och snéllhetskultur framijas.

3.5.3 Atgarder

Omrade Ansvariga Atgard

Ledarskapsutveckling HR-staben Ett mentorprogram for nya
chefer och ledare tas fram

Ledarskapsutveckling HR-staben Uppfoljning gors pa feedback
man fatt som chef

Chefsstod HR-staben Hjalpmedel i ledarskapet fors

fram pa bland annat
chefssidan pa intranatet
Chefsstod HR-staben Chefer far information om vart
de kan hanvisa en person
vidare i fragor som chefen inte
kan svara pa sjalv

Chefsstod HR-staben Chefsstod erbjuds alla chefer i
fragor som beror
arbetsmiljoarbetet

Chefsstod HR-staben Handledning tillsammans med
expert erbjuds at specifik
yrkesgrupp
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3.5.4 Matare

Ledarskapsindex fran medarbetarundersokningen (2024)

Ledarskapsindex: 81

3.6 Digital utveckling

Till grund for stadens arbete med digitalisering finns en rad styrdokument. Hur staden ska jobba med
digital utveckling har utstakats i en digitaliseringsstrategi och en handlingsplan for digital
transformering. | stadens vision for ar 2040 framstalls den nya tekniken som ett satt att bidra till
lagre arbetsbelastning.

Den digitala utvecklingen har framst framskridit genom digitalisering av processer och ett fatal
utbildningsinsatser. HR-systemet Sympa togs i bruk for att digitalisera olika HR-processer sasom att
ansOka om franvaro och félja upp utvecklingssamtal. Chefer har som en utbildningsinsats fatt en
introduktion till anvdndning av Al i och med att en ledarskapsdag arrangerades om Al i offentlig
sektor varen 2024.

Vagledning for fortsatt arbete med digital utveckling ges i detta och andra styrdokument som berér
digitalisering.

3.6.1 Mal
Ny teknik bidrar till Iagre arbetsbelastning for personalen.

Digitaliseringen medfor férenklade processer

3.6.2 Strategi

Sektorgemensamma insatser krdvs for att ett digitaliseringsarbete ska vara mojligt. Det ska dven
finnas budgetmedel och/eller kompetensstdod till bade gemensamma och verksamhetsspecifika
initiativ. Prioriteringen av arbetet gors enligt hur val insatserna och initiativen stéttar effektvinsterna
i verksamheterna.

Digitala verktyg mojliggor bade interna och externa motesplatser men det kraver kunskapsutbyte och
kompetensutveckling. Personalens digitala kompetens underhalls for att underlatta det dagliga
arbetet.

Det finns en god kdnnedom om hur staden presterar och hur staden kan fortsatta utvecklas vad
galler huvudomradena i detta personalstrategiska program. Detta pa grund av att digitala verktyg gor
det enkelt att foélja upp nyckeltal, statistik och géra matningar och undersékningar.

Det finns systemstod for alla HR-processer. Digitalisering av processer, Al, samt teknisk utrustning
tillampas for att effektivisera och bidra till en battre arbetshélsa for personalen.
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Digital kompetens och anvandningen av digitala verktyg framjas. Den digitala mognaden hos staden
som organisation inventeras och kartlaggs for att se var och vilka utbildningsinsatser som behdver
goras. For kartlaggning av digital kompetens hos stadens samtliga anstallda anvands EU:s "Digital
Competence Framework for Citizens".

Tidsrapportering, schemaldggning och bemanning sker med hjalp av teknik som underlattar dessa
processer for alla anstallda.

3.6.3 Atgarder

Omrade Ansvariga Atgard

Digital utveckling Ledningsgruppen Staden gar in for anvandning
av Teams och OneDrive

Digital utveckling Digitala styrgruppen Tillampning av virtuella
assistenter.

Digital utveckling HR-staben Ett system for bemanning,

schemaldggning och
tidrapportering tas i bruk

Kartlaggning HR-staben tar fram process, Anstalldas digitala kompetens
chefer haller samtal kartlaggs i samband med
utvecklings- och [6nesamtal.
Kartlaggning HR-staben och Kartlaggning av hur virtuella
utvecklingsstaben assistenter (meddelandebots

osv.) kan implementeras for
att underlatta for personalen.
Kartlaggning HR-staben Digitala verktyg anvands for att
gora matningar och I6pande ta
fram nyckeltal som berér
personalen

3.6.4 Matare

Matning av digital mognad (2023). Vid matning beaktas digital formaga och digitalt arv. Med digital
formaga avses en organisations formaga att forsta och forandra med utgangspunkt i de digitala
mojligheter som finns och digitalt arv ar gjorda investeringar i digital infrastruktur och system.

Digital mognad: 51%
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4 Kallhanvisning

Bry Sig Om-programmet

Budget 2023 och ekonomiplan 2024-25: Stadsfullmaktiges budget 2023 och ekonomiplan 2024-2025
per 26-10-2022 2.pdf (mariehamn.ax)

Budget 2024 och ekonomiplan 2025-26: Budget 2024 och ekonomiplan 2025-26 stadsfullmaktige
1.11.2023.pdf (mariehamn.ax)

Digitaliseringsstrategi for Mariehamns stad: Digitaliseringsstrategi for Mariehamns stad |
Mariehamns stad

Handlingsplan for digital transformering: Handlingsplan for digital transformering | Mariehamns stad

Personalbokslut 2023
Personalstrategiskt program fér Mariehamns stad som antogs av stadsfullmaktige 14.12.2004

Tyoeldamaan.fi: Kunnande - Tyoelamaan.fi (tyoelamaan.fi)

Visionen for Mariehamns stad: Vision for Mariehamns stad | Mariehamns stad
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https://www.mariehamn.ax/sites/default/files/attachments/guidedocument/Stadsfullm%C3%A4ktiges%20budget%202023%20och%20ekonomiplan%202024-2025%20per%2026-10-2022_2.pdf
https://www.mariehamn.ax/sites/default/files/attachments/guidedocument/Stadsfullm%C3%A4ktiges%20budget%202023%20och%20ekonomiplan%202024-2025%20per%2026-10-2022_2.pdf
https://www.mariehamn.ax/sites/default/files/attachments/guidedocument/Budget%202024%20och%20ekonomiplan%202025-26%20%20stadsfullm%C3%A4ktige%201.11.2023.pdf
https://www.mariehamn.ax/sites/default/files/attachments/guidedocument/Budget%202024%20och%20ekonomiplan%202025-26%20%20stadsfullm%C3%A4ktige%201.11.2023.pdf
https://www.mariehamn.ax/styrdokument-och-publikationer/digitaliseringsstrategi-mariehamns-stad
https://www.mariehamn.ax/styrdokument-och-publikationer/digitaliseringsstrategi-mariehamns-stad
https://www.mariehamn.ax/styrdokument-och-publikationer/handlingsplan-digital-transformering
https://tyoelamaan.fi/sv/kunnande/
https://www.mariehamn.ax/styrdokument-och-publikationer/vision-mariehamns-stad

