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Forord

Vilever i en tid som préglas av fordndring och
osdkerhet i omvirlden. Samtidigt visar utvecklingen i
Véanersborgs kommun pa en stabilitet och en fortsatt
positiv riktning nir det giller vara medarbetare och
arbetsmiljon. I redovisningen sammanstélls nyckeltal,
resultat frain medarbetarundersékningen samt
genomforda insatser inom personal- och
arbetsmiljdomradet under aret.

Kommunen star fortsatt infor betydande utmaningar,
dér sjukfranvaro och kompetensforsorjning ar tva
centrala omrdden. Aven om den totala sjukfrdnvaron
minskar 6ver tid och utvecklingen gar i ritt riktning,
kvarstar behovet av langsiktigt och strukturerat arbete,
sdrskilt kopplat till arbetsbelastning, rehabilitering
och forebyggande arbetsmiljoinsatser. Samtidigt
innebir demografiska fordndringar och 6kade
kompetenskrav ett vixande behov av strategisk
planering for att sdkra framtidens kompetens.

Under aret har kommunen fortsatt att arbeta brett och
systematiskt for att stdrka forutsittningarna for ett
héallbart arbetsliv. Arbetet har omfattat utveckling av

Vénersborg, mars 2026

Kenneth Borgmalm
Ordforande Personal- och forhandlingsutskottet

rehabiliteringsprocesser, ett forstarkt fokus pa
friskfaktorer samt insatser for att utveckla ledarskap
och delaktighet. Resultaten fran arets
medarbetarunders6kning visar att Hallbart
medarbetarengagemang ligger kvar pa en god niva och
nar kommunens ambitionsviarde. Unders6kningen
visar dven pd en positiv utveckling inom flera delar av
arbetsmiljon samt en fortsatt h6g andel medarbetare
som kan rekommendera Vanersborgs kommun som
arbetsplats.

Sammantaget visar arets resultat att kommunen har
en stabil grund inom personal- och
arbetsmiljoomradet, med minskad sjukfranvaro, goda
resultat i medarbetarundersékningen och en 6kad
tillforlitlighet genom hogre svarsfrekvens. Samtidigt
kvarstér viktiga utvecklingsomraden. For att
langsiktigt sdkerstalla ett hallbart arbetsliv kréavs
fortsatt dialog, systematisk uppfdljning och riktade
forebyggande och framjande insatser pa alla nivaer i
organisationen.

Anna Johannesson
Personalchef



Om redovisningen

Redovisningen 4r uppbyggd i flera delar. Den inleds

med en sammanfattande del som ger en 6vergripande
bild av redovisningens innehall och arets viktigaste
resultat. Dérefter foljer tre tematiska omraden:
personalstruktur, arbetsmiljo och
kompetensforsorjning. I dessa avsnitt presenteras
nyckeltal i form av tabeller och diagram pa
kommunniv4, och dir det ar relevant dven uppdelat
efter kon. I den efterféljande delen presenteras en
fordjupande statistikdel, ddr samma tre omréden
aterkommer i samma ordning (personalstruktur,
arbetsmilj6 och kompetensférsérjning), men med
statistik som &ar mer detaljerad och nedbruten,
exempelvis per férvaltning och i andra relevanta
indelningar.

Forklaringar finns i inledning av respektive kapitel och
vid diagrammen, for att pa bésta sétt kunna ta till sig
informationen som presenteras i tabell eller diagram.
Dér det finns jamforelsedata med grannkommuner
eller omvérlden att tillgd, ar dessa inkluderade.

Redovisningen kompletterar kommunens
arsredovisning med en fordjupad beskrivning om
delarna inom personalstruktur, arbetsmilj6 och
kompetensforsorjning. Redovisningen ska ses som ett

overgripande dokument utan ansprak pa att ge en
heltdckande beskrivning. Malet med sjélva
redovisningen &r att kunna vara en utgangspunkt i
dialog om personalpolitik och organisationskultur
samt vara ett bidrag at forvaltningarna i frdgor som
arbetsmiljo och jamstélldhet.

Ett medarbetarperspektiv genomsyrar innehallet,
vilket innebér att medarbetarna lyfts som en central
del i kommunens virdeskapande. De dr en
forutsattning for att organisationen ska kunna
leverera de virden som kommuninvanarna forvintar
sig. En viktig del i personalpolitiken 4r darfor att
sikerstélla en héllbar arbetsmiljo som vardar och
utvecklar denna resurs.

Forvaltningarnas forkortningar som anvinds i
redovisningen ar:

e Barn- och utbildningsforvaltningen = BUF
o Kommunstyrelseforvaltningen = KSF

e  Kultur- och fritidsforvaltningen = KFF

e  Milj6- och byggnadsforvaltningen = MBF
e Samhaillsbyggnadsforvaltningen = SBF

e Socialférvaltningen = SF



Sammanfattning

Ar 2025 priglas av en sammantaget stabil utveckling

nér det géller personalstruktur, arbetsmiljé och
kompetensforsorjning. Trots fortsatt
omvarldsosidkerhet och langsiktiga strukturella
utmaningar visar arets redovisning pa en organisation
med god grund, dir flera nyckeltal utvecklas i positiv
riktning.

Personalstrukturen kdnnetecknas av en fortsatt hog
andel tillsvidareanstillda och en stabil total
personalstyrka. Konsférdelningen &r i stort sett
ofordndrad. Andelen heltidsanstillningar och den
genomsnittliga sysselséttningsgraden ligger pa en hog
och stabil nivd, vilket bidrar till god kontinuitet och
effektiv resursanvindning. Medeldldern i
organisationen ir ofordndrad, vilket ger
forutsdgbarhet men samtidigt tydliggér behovet av
langsiktig planering infér kommande
pensionsavgangar.

Inom arbetsmiljomradet visar resultaten pd en
fortsatt positiv utveckling. Den totala sjukfranvaron
minskar for tredje aret i rad, framst till f61jd av
minskad langtidssjukfranvaro, d&ven om nivderna
fortsatt d4r hoga i vissa verksamheter. Variationerna
mellan forvaltningarna speglar skillnader i uppdrag,
arbetsmiljorisker och organisatoriska forutséttningar,
vilket understryker behovet av verksamhetsnéra
analyser och riktade insatser. Resultaten fran
medarbetarunders6kningen visar att hillbart
medarbetarengagemang nar kommunens

ambitionsvirde och att svarsfrekvensen 6kar, vilket
stirker tillforlitligheten i resultaten. Sammantaget
indikerar detta ett stabilt engagemang och ett starkt
fortroende for det systematiska arbetsmiljoarbetet,
dven om utmaningar kvarstar kring arbetsbelastning
och prioritering av arbetsuppgifter.

Kompetensforsorjningen dr fortsatt ett strategiskt
prioriterat omrade. Omfattande pensionsavgangar
under kommande ér, i kombination med ett anstrangt
rekryteringsldage inom flera yrkesgrupper, stéller
okade krav pa langsiktig planering,
kompetensutveckling och nya arbetssitt.
Forvaltningarna arbetar utifran framtagna
kompetensforsorjningsplaner som omfattar bade
rekrytering, introduktion och kompetenséverforing.
Samtidigt lyfts behovet av stirkt attraktivitet som
arbetsgivare, tydligare strukturer for introduktion
samt fortsatt utveckling av arbetsmilj6 och ledarskap
for att behélla och utveckla befintlig kompetens.

Sammantaget visar 2025 ars resultat pa en stabil grund
inom personal- och arbetsmiljbomradet, med positiva
trender inom flera centrala nyckeltal. Samtidigt
kvarstar langsiktiga utmaningar kopplade till
arbetsbelastning, sjukfrdnvaro och
kompetensforsorjning. For att sékerstilla ett hallbart
arbetsliv och moéta framtidens behov krivs fortsatt
systematiskt arbete, fordjupad analys och riktade
forebyggande och framjande insatser pa alla nivéer i
organisationen.



Personalstruktur

Att ha en hallbar arbetskraft i alla aldersgrupper ar
avgorande for att méta kommunens framtida behov av
kompetens. Den demografiska utvecklingen gor att
organisationen maéste hitta nya I6sningar. Ett séatt kan
vara genom att uppmuntra medarbetare att arbeta
heltid och stanna i arbetslivet langre. For att lyckas
behover kommunen skapa ritt forutsattningar for ett
langt och hélsosamt arbetsliv.

Detta avsnitt innehéller fragor kring personalstruktur
och avslutas med tabeller som ger mer statistik for den
som vill fordjupa sig. Med personalstruktur menas en
oversikt 6ver hur medarbetarna inom en organisation
ar sammansatt. Exempelvis alder, kon,
anstillningsformer och sysselsittningsgrad.

Anstallda

En tillsvidareanstéllning giller utan slutdatum och
fortsatter I6pande tills den avslutas och en
visstidsanstéllning ar tidsbegrdansad och géller under
en bestdmd period eller {or ett sidrskilt behov,
exempelvis vid ett vikariat eller ett tillfdlligt uppdrag.
Tillsvidareanstallda och visstidsanstéllda tillsammans
utgér ménadsavlonade.

Genom att folja utvecklingen bland manadsavlonade
ar det majligt att tidigt upptéicka fordndringar som kan
paverka bemanning, kompetensforsorjning och den
langsiktiga planeringen av personalresurser.

2023 2024 2025 Difffgar

Tillsvidareanstallda Kvinnor 2642 2663 2643 -20
Man 708 733 737 4
Totalt 3350 3396 3380 -16

Visstidsanstallda Kvinnor 196 167 177 10
Man 113 99 90 -9
Totalt 309 266 267 1

Totalt

manadsavlonade  Kvinnor 2838 2830 2820 -10
Man 821 832 827 -5
Totalt 3659 3662 3647 -15

Andel tillsvidareanstallda

Andelen tillsvidareanstéllda har under perioden legat
pé en fortsatt hog niva, utan néagra storre forandringar.
Skillnaden mellan kvinnor och mén har minskat
négot, samtidigt ligger bada grupperna kvar pd en hog
andel tillsvidareanstallningar. Sammantaget innebar
det en stabil anstdllningsstruktur, dar
konsskillnaderna gradvis minskar.

2024 2025 Difffgar
Trollhattan 92,70%  94,93% 2,23%
Uddevalla 92,60%  93,63% 1,03%
Vanersborg 92,70% 92,70% of6r

Konsfordelningen bland tillsvidareanstéllda har under
perioden varit stabil och fortsétter att vara tydligt
kvinnodominerad, med cirka 78 % kvinnor och 22 %
méan. Andelen méin 6kar nagot dver tid, men 6kningen
ar sd liten att konsskillnaderna bara minskar svagt.



Det innebér att det finns en tydlig kvinnodominans
bland tillsvidareanstéllda. Liknande monster aterfinns
dven i andra kommuner, vilket indikerar att det
aterspeglar den typiska konsfordelningen bland
tillsvidareanstéllda inom den kommunala sektorn.

Andel tillsvidareanstallda
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*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Anstallda enligt bestammelser for
arbetsmarknadspolitiska insatser

Kommunens visstidsanstdllda inkluderar medarbetare
anstillda enligt kollektivavtalet Bestimmelser for
arbetstagare i arbetsmarknadspolitiska insatser (BEA).
Antalet BEA-anstillningar foljs for att belysa
kommunens anvindning av arbetsmarknadspolitiska
insatser i relation till kompetensforsérjningen.

Antalet BEA-anstillda i kommunen har varit relativt
stabilt under de senaste aren, med mindre
forindringar fran ar till ar. Ar 2023 fanns det 60
BEA-anstillda, 2024 var antalet 56 och under 2025
okade det till 65 personer. Dessa siffror visar att
kommunen konsekvent anvinder BEA-anstillningar,
utan nagra storre svingningar. Diagrammet nedan
illustrerar hur dessa anstéllningar dr fordelade mellan
olika verksamhetsomréden.

Anstallda uppdelat per
verksamhetsomrade

| 4

/

= Forskola
Skola
= Kostenheten
= Gatuenheten
Arbete, sysselsattning och integration
= Vard och omsorg hemtjanst

Vard och omsorg sarskilt boende

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Andel heltidsanstallda

En 6kad andel heltidsanstillda inom kommunen gor
det mojligt att anvinda den kompetens som finns mer
effektivt och minskar samtidigt behovet av
nyrekryteringar. Heltidsanstillningar starker
kontinuiteten i verksamheten, vilket bidrar till hogre
kvalitet samt en stabilare och mer produktiv
arbetsmiljo. Det ger personalen bittre forutsittningar
for langsiktig kompetensutveckling och 6kat
ansvarstagande.

Den totala andelen heltidsanstillningar ar relativt
stabil, men det finns tydliga skillnader mellan kénen.
Deltidsarbete ar vanligare inom yrken dér kvinnor
utgbr majoriteten, vilket aterspeglas i
konsskillnaderna pd kommunnivan.
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*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Genomesnittlig sysselsattningsgrad

Den genomsnittliga sysselsittningsgraden baseras pa
den tjanstgoringsgrad som stér angiven i
anstillningsavtalet, det vill sdga den omfattning som
ar 6verenskommen mellan arbetsgivare och
medarbetare.

En hog sysselsittningsgrad ar fordelaktig eftersom det
innebér att kommunen erbjuder mer omfattande och
héllbara tjanster. Det bidrar till stabilitet i
verksamheterna och skapar béttre forutsittningar att
anvinda resurserna pé ett effektivt sitt.

Genomsnittlig sysselséttningsgrad ligger pé en stabil
niva omkring 97 % totalt. Kvinnor 4r ofordandrat pa
97,2 %, medan min 6kar 2025 till 97,5 %, vilket gor att
konsgapet vinder till méns fordel. Den héga nivin
visar att kommunen i grunden erbjuder tjinster med
hogre sysselsittningsgrad, vilket stirker bemanning
och kontinuitet.

Genomsnittlig sysselsattningsgrad
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*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Medelalder

Medelalder ar ett nyckeltal som visar den
genomsnittliga dldern bland de tillsvidareanstéllda i
kommunen. Det ger en bild av hur personalen ar
sammansatt ur ett aldersperspektiv.

Medelédldern visar hur nira organisationen ar
kommande pensionsavgangar och behov av
rekrytering. Den visar ocksé om personalstrukturen dr
balanserad. En jamn medeldlder ar dven relevant ur
ett arbetsmiljoperspektiv, dd olika aldersgrupper kan
ha olika behov och forutsittningar for att orka och
vilja arbeta 6ver tid. Genom att félja utvecklingen 6ver
tid kan organisationen planera sin bemanning och
kompetensforsorjning mer strategiskt och sékerstélla
ett langsiktigt hallbart arbetsliv.

Medeléldern ligger stabilt p4 45 ar totalt 2023-2025,
vilket tyder pd en jimn och forutsdgbar aldersstruktur
men med en bestdende konsskillnad pa 3-4 ar.

2023 2024 2025 Difffgar

Kvinnor 46 46 46 ofor

Man 42 43 42 -1

Totalt 45 45 45 ofor
Arsarbetare

Arsarbetare 4r ett matt som visar hur manga
heltidsanstéllda organisationens arbetade tid
motsvarar under ett ar. Méattet tar hansyn till bade
heltid och deltid. Om flera personer arbetar deltid kan
deras arbetstid tillsammans motsvara en arsarbetare.

Genom att f6lja antal drsarbetare ges en tydlig bild av
den verkliga arbetsinsatsen, oavsett hur manga
personer som dr anstillda. Till skillnad fran statistik
over anstéllda - dar faktorer som deltidsarbete,
tidsbegriansade tjanster och olika typer av franvaro
spelar in - ger siffran for arsarbetare en mer
rattvisande bild av bemanningen under aret.
Arsarbetare gor det enklare att utvirdera balansen
mellan resurser och behov, f6lja upp bemanningens
utveckling, granska hur frinvaro och timanstdllningar
paverkar verksamheten samt sékra tillracklig kapacitet
for hog kvalitet och kontinuitet.

2023 2024 2025 Difffgar
Kvinnor 2303 2286 2285 -1
Man 755 753 769 16
Totalt 3048 3039 3054 15

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik



Timavlonade

En hog andel arbetade timmar frédn timavlénade kan
signalera bemanningsbrist, hog franvaro eller
aterkommande korttidsbehov. Det kan péaverka
kontinuitet, kostnader och arbetsmiljo. Genom att
folja utvecklingen 6ver tid far organisationen en bild
av stabiliteten i grundbemanningen och om
verksamheterna behover stdrkas med fler
tillsvidareanstéllningar eller férdndrade arbetssatt.

En tydlig sdsongsvariation syns i de timavlonades
arbetade timmar, med toppar under
sommarmanaderna och lagre nivier under
vinterperioden. Det ir ett naturligt monster eftersom
verksamheterna har stérre behov av timanstéllda vid
semestrar. Sett 6ver de senaste tre dren har det totala
antalet arbetade timmar for timavlonade varit stabilt,
med endast sma fordndringar 6ver tid.

60000
50000

Timavlonades arbetstimmar per manad
40000
30000

20000
10000
0

Jan Feb Mar Apr Maj Jun Jul AugSep Okt NovDec

m2023 =2024 m2025

Under perioden 2023 till 2025 har de timavlonade
motsvarat mellan 187 och 200 arsarbetare, med en viss
Okning varje ar. Det innebir att behovet av
timanstallda varit relativt stabilt, men har 6kat nagot
over tid. Utvecklingen speglar verksamheternas
aterkommande behov av extra bemanning under vissa
perioder.

Resursanvandning

Att f6lja kommunens resursanvindning gor det mojligt
att se hur den totala arbetstiden faktiskt fordelas
mellan arbetad tid och olika former av franvaro. Det
ger en tydlig bild av hur mycket tid som anvénds i
verksamheten och hur mycket som gér till semester,
sjukfranvaro, fordldraledighet, studieledighet, vard av
barn, facklig ledighet och 6vrig franvaro. Tillsammans
utgor dessa delar personalens totala arbetstid.

Genom att analysera fordelningen 6ver tid kan
kommunen planera bemanning mer tréffsékert,
identifiera monster i franvaro, forsta var det finns risk
for resursbrist och sékerstélla att verksamheterna har
ratt forutsittningar att upprétthalla kvalitet 6ver tid.

Resursanvandning
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Lon

Medianl6n &r ett robust méatt som ger en rattvisande
bild av den typiska l6nenivan, eftersom det inte
paverkas av enskilda extremvirden. Det gor
medianlonen sdrskilt 1amplig for att folja
loneutvecklingen 6ver tid och analysera forandringar i
den samlade l6nestrukturen. Siffrorna i tabellerna
nedan utgér fran tillsvidareanstillda.

Genom att folja medianl6nens utveckling 6ver tid
fangas fordndringar i den samlade 16nestrukturen och
ger ett stabilt underlag f6r att analysera
loneutveckling, 16nenivaer och eventuella strukturella

fordandringar.
2023 2024 2025 Difffgar
Kvinnor 32731 33630 34910 1280
Man 30768 31640 32700 1060
Totalt 32150 33192 34 318 1126

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik
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Kvinnors medianlén som andel av méns visar
skillnaden i 16n mellan kdnen 6ver tid. Mattet tar inte
hénsyn till yrke eller befattning, utan fungerar mest
som indikator. Det berdknas genom att dividera
kvinnors medianlén med méns och multiplicera med
100.

Kvinnors medianlon har under perioden 2023-2025
legat pa cirka 106 procent av mins medianlon. Nivan
ar relativt stabil 6ver tid, vilket indikerar sma
forandringar i den 6vergripande 16nestrukturen
mellan kénen.



Arbetsmiljo

En vilfungerande arbetsmilj6 dr en
grundforutsittning for att kunna leverera god service,
skapa kvalitet i verksamheterna och vara en attraktiv
arbetsgivare. Arbetsmiljon paverkar bade
medarbetarnas héilsa, trivsel och
utvecklingsmojligheter samt kommunens formaga att
né sina verksamhetsmal, sdkra
kompetensforsorjningen och uppritthalla en héllbar
ekonomi.

En god arbetsmiljo bidrar till att attrahera, utveckla
och behélla kompetens i en tid nar konkurrensen om
arbetskraft 4r betydande. Den minskar
personalomsittning och sjukfranvaro, stirker
produktiviteten och skapar stabilitet i
verksamheterna. Brister i arbetsmiljon kan ddaremot
leda till 6kade kostnader, minskad kvalitet och risker
for att kommunens uppdrag inte fullt ut kan
genomforas.

Medarbetarundersokningen

Varje host genomfors en medarbetarundersékning
som bestér av tva delar. Den forsta delen innehaller
nio fragor om hallbart medarbetarengagemang (HME)
och en fraga om att rekommendera sin arbetsplats
(eNPS, employee Net Promoter Score). Den andra
delen bestér av 24 fragor om friskfaktorer. Infor arets
undersokning har frdgorna om den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon (OSA) har tagits bort och
ersatts med fragor om friskfaktorer.

11

HME totalt
82
81

Styrning Motivation

Ledarskap

—2023 2024 em——2025

Arets resultat visar att svarsfrekvensen har 6kat fran
77 till 80, vilket innebar att fler medarbetare har
bidragit med sina upplevelser. Indexvirdet for héllbart
medarbetarengagemang uppgar till 80, vilket var
malvardet for 2025. I Inom HME ligger bade
motivation och ledarskap kvar pa samma niva som
forra aret, med indexvirdet 79. Delomradet styrning
har ddremot minskat till 81. Resultatet for eNPS,

att rekommendera sin arbetsplats, dr 34. Index for
friskfaktorer uppgar till 73. Eftersom friskfaktorerna
miéts pa detta sitt for forsta gingen finns inga resultat
att jamfora med.

Prioriterade omréden inf6r kommande undersékning
2026 ar: att 0ka svarsfrekvensen, att fokusera pa
delomrédet motivation inom hallbart
medarbetarengagemang och pa friskfaktorfragan ”Vi
satsar pa frimjande och férebyggande aktiviteter som
far oss att bibehélla och starka hilsa”.



Resultaten ligger i nivd med andra kommuner och
branschen nir det gidller HME med index 80, och har
ett hogre eNPS-virde dn bade Trestad och branschen.
Detta tyder pd att insatser for arbetsmiljé och
engagemang ger goda resultat, d&ven om fortsatt arbete
behovs for att behalla och forbittra virdena framat.

Hallbart medarbetarengagemang
jamforelse med riket och Trestad

100
7981 .79 8079 8080
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mRiket = Trollhattan mUddevalla mVanersborg

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Jamfoérelse bransch -5 -12 -5
Trollhattan 8 9
Uddevalla -29 -22
Vanersborg 27 36 34

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Orsaker bakom resultatet i
medarbetarundersokningen

Forvaltningarna har under en langre tid bedrivit ett
strukturerat och malinriktat arbete for att starka det
héllbara medarbetarengagemanget. Arbetet har
omfattat bade ledarskapsutveckling, 6kad delaktighet
och ett mer systematiskt arbetsmiljoarbete. Resultaten
fran medarbetarunders6kningen har anvénts aktivt i
dialog och analys pa olika nivéer i organisationen och
utgjort grund for lokalt anpassade handlings- och
aktivitetsplaner. Sirskilt fokus har lagts pa att stdrka
medarbetarnas delaktighet genom exempelvis
arbetsplatstraffar, APM, gemensamma
utvecklingsdagar och tematiska forvaltningsdagar.

Chefernas roll har varit central i detta arbete, med
okat fokus pa nirvarande, engagerande och tydligt
ledarskap samt mer systematisk uppf6ljning av
verksamhet och arbetsmiljo. Genom att tydliggora
mal, forvantningar och ansvar har flera forvaltningar
skapat bittre forutsattningar for att medarbetare ska
uppleva meningsfullhet, trygghet och fortroende i sitt
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arbete. Parallellt har arbetet med friskfaktorer starkts,
med bade férebyggande och frimjande insatser som
en integrerad del av det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Sammantaget visar resultaten att kommunen har en
stabil grund nér det giller medarbetarengagemang.
Den 6kade svarsfrekvensen i arets undersokning
indikerar ett 6kat engagemang och stirker
tillforlitligheten i resultaten. Samtidigt kvarstar
gemensamma utmaningar, fraimst kopplade till
arbetsbelastning och prioritering av arbetsuppgifter.
For att langsiktigt sikerstilla ett hallbart arbetsliv
kravs fortsatt dialog, fordjupad analys samt forstirkta
forebyggande och fraimjande arbetsmiljéinsatser pa
samtliga nivier i organisationen.

Sjukfranvaro

En hog eller 6kande sjukfranvaro kan tyda brister i
arbetsmiljon och leda till 6kade kostnader,
kompetensbrist och minskad kontinuitet i
verksamheterna. Genom att folja sjukfranvaron far
verksamheterna ett underlag for det forebyggande
arbetsmiljoarbetet och for tidiga insatser som kan
stdrka medarbetarnas hélsa och langsiktiga
hallbarhet.

Sjukfranvaron foljs upp utifran olika perioder:

e Dag 1-14: Kort sjukfranvaro som ofta beror pa
tillfalliga sjukdomar, men som ocksa kan ge
tidiga signaler om arbetsbelastning och
arbetsmiljo.

e Dag 15-59: Varaktig franvaro som ofta kriaver
samordning kring rehabilitering, tidiga
anpassningar for att stodja dtergang i arbete.

e Dag 60+: Langvarig sjukfranvaro som ofta ar
kopplad till mer komplexa hilsoskil och har
storre paverkan pé verksamhetens
kontinuitet, kompetensforsorjning och
kostnader.

e Total sjukfranvaro: En samlad bild av
franvarons omfattning som anvinds for att
folja utvecklingen over tid, jamfora
verksamheter och bedoma effekten av
arbetsmilj6- och hilsoinsatser.

Tillsammans ger dessa méatperioder ett nyanserat
underlag for att arbeta bade férebyggande och
rehabiliterande samt for att fatta vilgrundade beslut
pa organisatorisk niva.



Sjukfranvaron minskar stadigt 6ver perioden.
Nedgéangen det senaste aret beror pa farre andelar
langtidssjukfranvaro (dag 60+), medan 6vriga perioder
ligger stabilt. Langtidssjukfranvaro utgor fortsatt
ombkring hilften av den totala franvaron, vilket gor att
minskningen dér far storst effekt pé totalnivan.

2023 2024 2025

Dag 1-14 3,8 3,6 3,6
Dag 15-59 0,9 0,8 0,8
Dag 60+ 4.8 4.8 4.4
Total 9,5 9,2 8,8

Sjukfranvaron minskar totalt sett och skillnaden
mellan kdnen blir mindre, d&ven om det fortfarande
finns en nivéskillnad. Det ar viktigt att fortsitta
prioritera forebyggande insatser och tidiga atgérder,
sarskilt i de omraden som bidrar mest till
langtidssjukfranvaro.

2023 2024 2025

Medel for kommuner 7,5 7,5 7,2
Trollhattan 9,0 9,1 8,8
Uddevalla 9,8 10,4 9,4
Vanersborg 9,5 9,2 8,8

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Total sjukfranvaro uppdelat per kon

10,4 98 05

2023 2024 2025

mKvinnor = Man

Genom att folja utvecklingen av sjukfrdnvaro utifran
R12 far vi en tydligare och mer langsiktig bild av
trender och fordndringar. R12-sjukfranvaro ar
sjukfranvaro berdknad som ett rullande
tolvmanadersvirde, dir varje ny manad ersitter den
aldsta. Det ger en mer stabil bild av utvecklingen 6ver
tid och minskar effekten av tillfélliga variationer.

R12-sjukfranvaron visar en successiv nedgang over
perioden, vilket indikerar att minskningen dr
strukturell snarare dn ett resultat av tillfalliga
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variationer. Den rullande tolvménadersberdkningen
tydliggor hur fordndringar i sjukfranvaron slir igenom
over tid och visar att utvecklingen sker gradvis. Detta
tyder pa att atgirder och arbetssitt haft en 1angsiktig
paverkan snarare dn kortvariga effekter.

Sjukfranvaro R12
12%

10% \

8%

6%

4% S~ o~

2%
0%
2023 2024 2025

e Sjukdag 1-14
e Sjukdag 60+

Sjukdag 15-59

= Sjukfranvaro total

Genom att folja sjukfranvaro per aldersgrupp ges en
fordjupad forstaelse av hur arbetsmiljo, hélsa och
belastning paverkar olika delar av kommunens
verksamheter. Olika dldersgrupper har ofta skilda
forutséttningar, bade nédr det giller typ av
arbetsuppgifter, dterhdmtningsformaga och forekomst
av langvariga diagnoser. Genom att f6lja utvecklingen
per dlder blir det méjligt att identifiera specifika
monster, exempelvis om yngre medarbetare har hog
korttidsfranvaro eller om langtidssjukfranvaron dkar i

dldre grupper.
2023 2024 2025 Difffgar
29 aroch yngre 8,6 8,4 8,1 -0,3
30-49ar 9,4 8,6 8,3 -0,3
60 ar och aldre 9,8 10,0 9,7 -0,3

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Att f6lja sjukfranvaron per yrke gor det mojligt att
identifiera specifika arbetsmiljorisker och rikta
insatser mer traffsikert. I tabellen med sjukfranvaro
per yrke inkluderas endast yrkesgrupper med fler 4n
20 medarbetare.



% % % Tabellen visar att infektioner/forkylningar och psykisk

Antal 2023 2024 2025 Difffgar ohilsa dr de mest rapporterade sjukdomstyperna i
Underskdterska 610 16,9 174 16,0 14 Adato (kommunens system for rehabilitering), men
Resurspedagog 21 139 145 135 -1,0 bada minskar under 2025 jamfort med 2024.
Leg Fritidspedagog 22 100 116 134 18 Belastningssjukdomar didremot 6kar, vilket antyder
Maltidsbitrade 54 92 101 121 2.0 fortsatt eller 6kad fysisk belastning inom vissa
Stédassistent 239 112 115 114 01 verksamheter. Sammantaget syns en tydlig minskning
Stédpedagog 23 113 122 11,3 0,9 av totala antalet registrerade sjukdomstyper mellan
Barnskétare 185 11,0 107 9,8 0,9 2024 och 2025, vilket aterspeglar en generell nedgang i
Verksamhetsledare 37 79 9,3 9,5 0,2 sjukfrénvaro.
Leg forskollarare 255 11,5 105 9.4 -1,1 Sjukdomstyp reg. i
Vardbitrade 123 10,0 9,6 9,0 -0,6 Adato 2023 2024 2025 Difffgar
Boendestodjare 50 7.9 7.6 8,8 1,2 Belastningssjukdomar 34 28 46 18
Resursperson 143 8,8 6,7 8,3 1,6 Drogrelaterat 4 0 1 1
Kock 62 10,1 10,8 8,0 -2,8 Hjart-/karlsjukdomar 10 10 11 1
Lokalvardare 64 8,4 7.2 74 0,2 Infektion/forkylning 350 405 306 -99
Socialsekreterare 74 76 107 71 -3,6 Kroniska sjukdomar 27 43 26 -17
Specialpedagog 22 149 102 70 3,2 Mfrﬁsﬁg omar s 37 o7 10
Personlig assistent 27 140 13,5 6,5 -7,0 Psykisk ohalsa 161 166 152 14
Leg larare 291 8,2 6,6 6,3 -0,3 Sjukskrivning vid
Sjukskéterska 70 76 70 61  -09  Gravde S ——
Vaktmastare 26 73 41 51 1,0 gﬂgﬂ%gﬁ?w 15 11 13
Enhetschef 83 2,4 2,6 5,1 2,5 sjukdomar* 325 325 286 -39
Utvecklingsledare o4 09 71 47 2.4 ;.‘thc'jtoamm:t"yp o 085 1041 889 152
Administrator 44 5,8 5,7 4,1 -1,6 *Exempel pd registrerade drenden: Korttidsfranvaro med olika orsaker,
Rektor 42 1,9 2,1 3,9 1,8 psykisk ohdlsa som forst visat sig i diffusa fysiska symtom, samsjuklighet
Gruppledare 43 43 33 37 04 - flera olika sjukdomstillstdnd
Forstelarare 47 83 43 31 L2 Variationerna i sjukfranvaro mellan férvaltningarna
Modersmalslarare 32 29 29 21 -0,8 speglar bade skillnader i verksamheternas uppdrag

och i deras arbetsmiljorisker. Samtidigt visar

Rehabilitering utvecklingen 6ver tid att flera forvaltningar haft en

positiv utveckling med minskad sjukfranvaro.

Eitt tidigt agerande i rehabiliteringsprocessen kan Skillnaderna tydliggor behovet av verksamhetsnéra

forebygga langre sjukskrivning. Detta bidrar till att analyser dir sjukfrinvaron sitts i relation till

minska det fortsatta behovet av rehabiliteringsinsatser arbetsorganisation, bemanning och identifierade

och begransar de effekter franvaro har pd individen, riskomraden. Detta ir en viktig forutsattning for att

arbetsgruppen samt verksamheten. Enligt riktlinjerna kunna prioritera och rikta forebyggande och

ska ett rehabiliteringsarende initieras om rehabiliterande insatser pa ett traffsikert sitt.

medarbetaren:
e har varit sjukfrdnvarande vid fler dn fyra Orsaker bakom sjukfranvaro

tillfillen under en sex manaders period Under senare ar har orsakerna till sjukskrivning

e irsjukskriven mer dn 14 dagar forandrats. Andelen sjukskrivningar pa grund av

e sjily efterfrigar det stressrelaterad psykisk ohilsa har 6kat, medan fysiska

besvir tidigare dominerade. Stressrelaterad psykisk

Nér ett rehabiliteringsidrende startas i systemet ohilsa dr nu den vanligaste orsaken bland pagdende
registreras sjukdomstypen utifrdn den information sjukfall. Denna utveckling kan delvis forklaras av att
som finns tillginglig d4. Aven om diagnosen kan psykiska diagnoser ofta leder till lingre

justeras under sjukperioden, brukar det forsta sjukskrivningsperioder, medan sjukskrivningar med
registrerade tillstandet oftast std kvar trots eventuell fysisk orsak vanligtvis avslutas snabbare. For bade
ny information. kvinnor och mén utgor fysiska diagnoser fortfarande
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hélften av de sjukskrivningar som ger rétt till
ersittning fran Forsdkringskassan. Majoriteten av
fysiska akommor mojliggor en relativt snabb atergang
iarbete, med undantag for exempelvis tumérer och
hjart-kérlsjukdomar dir rehabiliteringen vanligtvis tar
langre tid. Vid stressrelaterad psykisk ohélsa ses
generellt kortare sjukskrivningsperioder, men
diagnosen utmattningssyndrom innebér ofta
sjukfranvaro som varar i upp till ett halvar. Denna
diagnos blir allt vanligare, sirskilt bland kvinnor.

Forvaltningarna har under en lédngre tid bedrivit ett
strukturerat och malinriktat arbete for att minska
sjukfranvaron och stirka forutsattningarna for ett
hallbart arbetsliv. Arbetet har omfattat bade
forebyggande och rehabiliterande insatser, med
sarskilt fokus pé langtidssjukfranvaro.
Sjukfranvarostatistik har f6ljts upp l6pande och
anvints som underlag f6r dialog och analys péa olika
nivaer i organisationen, vilket har méjliggjort tidiga
och lokalt anpassade insatser. Samarbete mellan
chefer, HR, foretagshélsovard och andra externa
aktorer har varit en viktig del i arbetet med
rehabilitering och atergéng i arbete.

Chefernas roll har varit central i detta arbete, med
okat fokus pa nérvaro, tidig uppf6ljning och tydlighet i
rehabiliteringsprocesser. Genom att arbeta mer
strukturerat med upprepad korttidsfranvaro,
arbetsanpassningar och dialog vid sjukskrivning har
flera forvaltningar skapat battre forutsattningar for att
forebygga ohilsa och minska risken for langre
sjukfranvaro. Parallellt har det systematiska
arbetsmiljoarbetet stéarkts, ddr arbete med
friskfaktorer, arbetsbelastning, samtalsklimat och
delaktighet varit en integrerad del.

Sammantaget visar resultaten att forvaltningarnas
langsiktiga och samordnade arbete har bidragit till en
forbattrad total sjukfranvaro under 2025, sarskilt
genom minskad langtidssjukfrdnvaro. Samtidigt
kvarstar gemensamma utmaningar, framst kopplade
till arbetsbelastning, forindringstryck och prioritering
av arbetsuppgifter i vissa verksamheter. For att
langsiktigt sakerstélla en fortsatt positiv utveckling
kravs fortsatt dialog, systematisk uppfoljning och
forstarkta forebyggande och framjande
arbetsmiljoinsatser pa samtliga nivéer i
organisationen.
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Frisktal

Frisktalet visar hur stor andel av medarbetarna som
haft hogst fem sjukdagar under aret. Ett frisktal pa
22,7 % innebar att drygt var femte medarbetare har
varit sjuk hogst fem dagar under hela aret, vilket ger
en bild av hur stor del av organisationen som har lag
eller ingen sjukfréanvaro.

En uppgéng i frisktalet kan darfor tolkas som att fler
medarbetare har en stabil néarvaro, vilket ofta hinger
ihop med fungerande arbetsmiljo, &terhdmtning och
tidiga insatser. Samtidigt sdger mattet inget om
omfattningen i den grupp som ligger 6ver gransen:
den kan bestd av bade medarbetare med marginellt
fler an fem sjukdagar och medarbetare med betydligt
langre franvaro.

Genom att folja frisktalet 6ver tid synliggors darmed
framst fordndringar i “bredden” av lag franvaro,
medan utvecklingen av langre sjukperioder behover
forstas tillsammans med kompletterande matt,
exempelvis total sjukfranvaro och andel
langtidssjukfranvaro.

Frisktal
30
25 22,7
20 162 17,7
15
10
5
0
2023 2024 2025
= Kvinnor Man Totalt

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Uppdelningen pa medarbetare och chefer gor det
mojligt att se om fordandringen i frisktalet ar bred i
organisationen eller koncentrerad till en rollkategori.
En stabil skillnad 6ver tid talar f6r mer varaktiga
rollvillkor, medan ett vixande gap kan signalera
forandrade organisatoriska forutsittningar som bor
foljas upp med fordjupad analys.



Overtid och fyllnadstid

Overtid och fyllnadstid dr bada nyckeltal for att folja
arbetsbelastning, bemanning och resursutnyttjande.
Hog overtid kan tyda pa obalans mellan resurser och
uppdrag, medan lag 6vertid kan indikera en héllbar
arbetsorganisation. Fyllnadstid visar hur mycket
deltidsanstéllda arbetar utover sin tjanst, vilket kan
signalera behov av att se 6ver bemanning och
schemaldggning.

Fran april 2025 far deltidsanstéllda 6vertidsersittning i
stédllet for mertidsersittning, vilket paverkar
jamforbarheten mellan aren.

2024 2025 Difffgar
Trollhattan 0,36% 0,51% 0,15%
Uddevalla 0,67% 0,77% 0,10%
Vanersborg 0,36% 0,49% 0,13%

Diagrammet visar 6vertid per ménad och ar for att
f6lja arbetsbelastning och bemanning. Om 6vertiden
ar langvarig kan den belasta medarbetarna och
forsdmra arbetsmiljon om inte ratt atgdrder vidtas.
Overtid dr darfor ett nyckeltal vid analys av
sjukfranvaro, eftersom hog arbetsbelastning kan leda
till ohélsa och sjukskrivning.

Overtidstimmar
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*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Arbetsskador och tillbud

Genom att folja utvecklingen av arbetsskador och
tillbud 6ver tid mojliggors att identifiera monster och
riskomraden. Det ger ett battre underlag for att sétta

16

in forebyggande dtgirder och forbéttra arbetsmiljon sé
att antalet skador och incidenter minskar. En
arbetsskada dr en skada eller sjukdom som uppstar pa
grund av arbetet eller fé6rhallanden i arbetsmiljon.

Exempelvis olycksfall, arbetssjukdom eller
fardolycksfall. Ett tillbud ar en hidndelse som hade
kunnat leda till en skada eller ett olycksfall, men som
slutade vil. Aven om ingen skada uppstar r det viktigt
att ta tillbud pa allvar.

Det kan vara svart att dra slutsatser f6r kommunen i
stort utifran rapporterade arbetsskador och tillbud.
Vissa hiandelser kan vara felkategoriserade, och
variationer i antal rapporteringar kan lika géarna bero
pa dndrad rapporteringsbendgenhet som pé faktiska
férandringar i arbetsmiljon.

Diagrammen visar att antalet arbetsskador har 6kat
nagot 6ver tid samtidigt som tillbuden minskar
kraftigt. Det kan tyda p4 att farre riskhdndelser
rapporteras eller uppticks i tid. Samtidigt framgér att
andelen arbetsskador som leder till franvaro 6kar,
vilket understryker vikten av ett aktivt forebyggande
arbete som det systematiska arbetsmiljoarbetet leder
till.

Arbetsskador och tillbud
1200 1074
1000 842
800
600 476
400
200

528 538 471

2023 2024 2025

u Arbetsskador Tillbud
*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

De vanligaste arbetsskadorna orsakas av annan
person, fallskador samt akut 6veranstrangning. Nar
det giller tillbud handlar det ofta om hot och vald,
ohilsosam arbetsbelastning (till exempel stress) eller
risk att skadas av annan person. Arbetsskador intraffar



framst i samband med arbete hos brukare, bade i
enskilt hem och i sdrskilt boende, samt pé allmén
plats. Tillbuden forekommer didremot oftast i
klassrum, vid arbete hos brukare i enskilt hem och pa
allmén plats.

Andel som medfort franvaro
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Arbetsskador med franvaro

m Arbetsskador utan franvaro

Arlig uppféljning av det
systematiska arbetsmiljoarbetet

Varje r genomfors en uppfoljning av det systematiska

arbetsmiljoarbetet (SAM). Syftet 4r att sdkerstdlla att
rutiner fungerar och att det ar en god arbetsmiljo.

Uppfdljningen bestar av tva delar, den forsta bestér av

fragor som sédkerstiller att alla delar i det systematiska

arbetsmiljarbetet finns pé plats och fungerar enligt
krav. Fokus ligger pd rutiner, ansvar och processer.
Den andra delen belyser vilka arbetsmiljéfragor som
ar aktuella inom verksamhetsomrédet, vilka
friskfaktorer som finns och vilka omraden som
behdver prioriteras. Forvaltningarnas uppfoljning
finns i sin helhet som bilaga.

Sammanfattningen av den forsta delen visar att stora
delar av det systematiska arbetsmiljéarbetet dr pa
plats. Nedan visas en fordelning av svaren.

Arlig uppfdljning del 1

J

= Rod = Gul = Gron
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Andelen av det som markerats i rott handlar om
omraden som behover stirkas:

1. Avsaknad av skyddsombud. Framfor allt pa
enheter inom samhallsbyggnadsforvaltningen
och socialférvaltningen.

2. Skriftlig uppgifisfordelning behover utvecklas.
Framfor allt giller det nir ordinarie chef ar
franvarande och blir ersatt av en annan
person. Svaren ir jamnt fordelade 6ver
samtliga férvaltningar.

3. Oklarhet kring frdga om diskriminering. En av
fragorna rorande diskriminering verkar ha
misstolkats. I det systematiska
arbetsmiljoarbetet undersoks detta omrade
inom social arbetsmiljd, vilket kan ha gjort att
fragan uppfattats otydligt och dérfor besvarats
med "nej” trots att omradet faktiskt hanteras.
Svaren &r jamnt fordelade 6ver samtliga
férvaltningar.

Sammanstillningen av den andra delen dr uppdelad
utifran de tre omradena: vilka friskfaktorer som
férvaltningarnas verksamheter har lyckats bra med,
prioriteringar for arbete framat samt identifierade
behov att lyfta till 6verstélld niva:

Friskfaktorer:

o Delaktighet, inflytande och god dialog.
Regelbundna moten, 6ppna samtal och
moijlighet att paverka uppdraget lyfts i ndstan
alla forvaltningar.

e Stddjande och narvarande ledarskap.
Medarbetarna upplever generellt att cheferna
ar tillgingliga, engagerade och dterkopplar pa
ett bra sitt.

e Goda kollegiala relationer och samarbete. Ett
starkt socialt klimat, hjalpsamhet och bra
samarbete mellan kollegor betonas tydligt.

e Kompetensutveckling och trygghet i arbetet. Flera
forvaltningar beskriver att utbildningsinsatser
har starkt bade kunskap, sidkerhet och
arbetsglddje.

Prioriteringar:

e Arbetsbelastning och prioritering: Fortsatt analys
och dialog kring arbetsbelastning, fokus pa
strukturerade forum.



e Fysisk arbetsmiljo: Samverkan med tekniska
delar, atgardsplaner och kontinuerlig
uppfoljning av lokaler och sékerhet.

e Social arbetsmiljo: Implementering av riktlinjer
for hot/vald, kartldggningar for
diskriminering, kompetensutveckling i
bemotande.

Behov till 6verstalld niva:

e Okat stod kring digitala system och tydligare
ansvarsfordelning.

e Stirkt arbete kring hot/vald, bade
forebyggande och vid akuta hidndelser.

e Tydlighet, resurser, tid for chefskap, samsyn
kring budget och kompetensutveckling.

Inspektioner fran
Arbetsmiljoverket

Bakgrund till inspektionerna

Under 2025 genomfor Arbetsmiljoverket tva storre
nationella tillsynsinsatser som berér kommunal
verksamhet.

Den forsta insatsen riktas mot hemtjénsten, dir cirka
700 arbetsplatser inspekteras mellan maj 2025 och maj
2026. Bakgrunden ar att hemtjanstpersonal anméler
arbetsolyckor och arbetssjukdomar dubbelt sa ofta
som andra yrkesgrupper. Inspektionerna fokuserar
darfor pa risker kopplade till arbetsbelastning,
belastningsergonomi, hot och vald samt hur
verksamheterna arbetar med ett systematiskt och
forebyggande arbetsmiljoarbete.

Den andra insatsen géller hot, vald och otillaten
paverkan riktat mot offentligt anstéllda. Den startade i
maj 2025 och granskar hur kommuner arbetar for att
forebygga och hantera dessa risker. Granskningen
omfattar aktuella riskbed6mningar, tydliga rutiner,
rapporteringsvagar och stod till medarbetare.
Arbetsmiljoverket beskriver 6kningen av hot och
patryckningar som béde ett arbetsmiljoproblem och
ett hot mot demokratin.

Tillsammans innebédr dessa tva inspektionsomraden
att Arbetsmiljoverket under 2025 riktar séarskild
uppmaéirksamhet mot omraden dér riskerna ar hoga
och dér arbetsmiljoarbetet behover stirkas for att
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skapa ett tryggt, sdkert och langsiktigt hallbart
arbetslivi kommunal sektor.

Resultat fran inspektionernaii
Vanersborgs kommun

Inspektionerna visar att det finns aterkommande och
overgripande brister i arbetsmiljoarbetet.

Béde inom hemtjansten och individ- och
familjeomsorgen (IFO) framkommer att
verksamheterna inte i tillrdcklig grad har undersokt
vilka arbetsférhallanden och arbetssituationer som
innebar risk for vald eller hot om vald. Det saknas
overgripande riskbedomningar for hemtjanstens
geografiska omraden, och de risker som identifieras
dokumenteras inte alltid skriftligt eller med tydlig
bedomning av allvarlighetsgrad. For att atgirda detta
behdver verksamheterna sikerstélla att
riskbedomningar genomfdrs regelbundet, att arbetet
organiseras sa att risker forebyggs sa langt som mojligt
samt att sakerhetsrutiner dr aktuella, kdnda och {6ljs

upp.

Inspektionen av hemtjansten omfattade fler omraden
dn hot och véld, men det var endast inom omradet hot
och vald som Arbetsmiljoverket stidllde konkreta krav

pa atgarder.

Inom IFO identifieras dessutom ett sdrskilt
utvecklingsomrade kopplat till otillaten paverkan. Har
finns behov av tydligare arbetssitt, battre struktur och
en mer definierad ansvarsfordelning, bade pa
enhetsniva och centralt i organisationen.

Bygglovsenheten uppvisar inga brister och har inga
formulerade krav efter inspektionen. Informationen
kan anvindas i det fortsatta arbetet med att analysera
och utveckla arbetsmiljoprocesser inom
organisationen.

Antal medarbetare per chef

Antal medarbetare per chef visar hur ménga
medarbetare en chef i genomsnitt ansvarar f6r och
anvands for att bedoma chefers organisatoriska
forutsittningar. Ett hogre tal kan innebéra storre
arbetsbelastning och begriansade mojligheter till
narvarande ledarskap, medan ett lagre tal ofta ger
bittre forutsattningar for stod, uppfoljning och
arbetsmiljoarbete.



2023 2024 2025 Difffg ar
Kvinnor 22,0 22,2 21,8 -0,4
Man 16,9 16,4 16,3 -0,1
Totalt 19,9 20,4 20,3 -0,1

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Tabellen visar att antalet medarbetare per chef ar
stabilt under perioden 2023-2025, med sma
forandringar mellan aren. Kvinnliga chefer har
fortfarande ett hogre chefsspann d4n manliga chefer,
och béda grupperna minskar ndgot under 2025.
Sammantaget pekar detta pa att den organisatoriska
strukturen och chefers arbetsbelastning ar i stort sett

oforandrad.

2024 2025 Difffg ar
Trollhattan 21,3 26,9 5,6
Uddevalla 23,7 29,1 5,4
Vanersborg 20,4 20,3 -0,1

Chefers forutsattningar varierar, ndgot som blir tydligt
nér antalet medarbetare per chef redovisas i olika
intervall (chefsspann). Genomsnittet sdger bara en del,
men genom att visa intervallen ges en rittvisare bild
av hur fordelningen faktiskt ser ut. Darfor redovisas
bade det genomsnittliga antalet medarbetare per chef
och hur chefsspannen fordelar sig i intervall for 2025.
Syftet ar att synliggora skillnader som inte framgar av
ett enda medelvirde.

Antal medarbetare perintervall

(%) 2025
<15 36%
16-25 30%
26-35 27%
>35 7%

Ovrigt inom arbetsmiljdarbetet

Under 2025 har ett sarskilt fokus lagts pé att utveckla
gemensamma metoder for verksamheterna utifran
aktuell forskning. Arbetet har utgétt fran en
helhetssyn i stéllet for enskilda detaljlosningar och att
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insatser ska leda till verkliga forandringar. Omfattar
bade vidareutveckling av arbetsmiljéprocessen och en
oversyn av befintliga stodprocesser. Det inkluderar
bland annat fragor i medarbetarundersékningen,
arliga uppfoljningar, aktiva atgérder, trygg och saker
arbetsplats samt riktlinjer kring hot och vald.

Under aret genomfordes en revision av arbetet med
det systematiska arbetsmiljdarbetet och
sjukfranvaron.

Revisionen resulterade i att de processer och
stodstrukturer som nyligen tagits fram nu far tid att
implementeras och fungera som ett stod for styrning
och genomforande. Parallellt pdgir en kartlaggning
under namnet "Fran antagande till fakta", dar
kommunen samlar in information som kan anvindas
for att stirka arbetsmiljoarbetet och forebygga
sjukskrivningar.

Kartlaggning fran antagande till fakta

Personalavdelningen har tagit initiativ till och leder
projektet "Fran antaganden till fakta" - en
kartlaggning av forutsittningar for ett hallbart
arbetsliv och héllbara arbetsplatser. Arbetet gors
tillsammans med socialforvaltningen, barn- och
utbildningsférvaltningen och
samhaillsbyggnadsforvaltningen.

Kartlaggningen omfattar fyra yrkesgrupper och syftar
till att identifiera organisatoriska forutsittningar,
individuella sociala faktorer och hilsofaktorer. De fyra
yrkesgrupperna dr méltidsbitrdde, barnskotare och
underskoterska inom hemtjanst och sirskilt boende.

De resultat som tas fram ska anvindas for att ge stod
till organisationen och verksamheterna i att ta fram
mer traffsdkra atgarder som bidrar till en héllbar
arbetsmiljo, ett hallbart arbetsliv och som stirker
kompetensforsorjningen.



Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning ar avgérande for kommunens

mojlighet att bedriva en hallbar och effektiv
verksamhet. Forindrade krav, demografiska
forandringar och 6kad konkurrens om arbetskraft gor
det nodvandigt att stindigt utveckla och sédkra ratt
kompetens. Det krivs ett gemensamt och mélmedvetet
arbete, dir bade rekrytering och kompetensutveckling
ingar.

Lika chefskarriar

For att bedoma om kvinnor och méin har
proportionerliga mojligheter att na chefspositioner
jamfors konsfordelningen bland chefer med
konsfordelningen bland medarbetarna.

Nyckeltalet lika chefskarridr visar om kvinnor och
maén ir proportionellt representerade bland chefer
jamfort med 6vriga medarbetare. Ett kvotvirde pa 1
innebér balans, under 1 visar att gruppen ar
underrepresenterad och 6ver 1 att den ar
Overrepresenterad.

Kvinnor utgor 72 procent av cheferna, medan deras
andel bland medarbetarna 4r 88 procent. Det ger ett
kvotvirde pa 0,82, vilket innebar att kvinnor ar
underrepresenterade i chefsgruppen i férhallande till
sin andel i personalstyrkan. Mén motsvarar 28 procent
av cheferna och 22 procent av medarbetarna, vilket
ger ett kvotvarde pé 1,23, och visar att mén 4r

Overrepresenterade.
2024 2025 Difffgar
Trollhattan 0,92 0,91 -0,01
Uddevalla 1 1,13 0,13
Vanershorg 0,91 0,82 -0,09
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Genom att folja konsférdelningen inom olika
chefskoder synliggors hur representationen ser ut i
chefsleden och dirmed visar om det finns obalanser
mellan kvinnor och mén i organisationens
chefsnivier. Informationen kan anvindas for att rikta
insatser dar de bést behovs, till exempel om négot
chefsled uppvisar sirskilt skev fordelning.

Genom att regelbundet analysera konsférdelningen pé
olika chefsnivier skapas béttre forutsittningar for en
jamstalld chefskarridr och for att tidigt uppticka
strukturer som kan paverka mojligheterna till
utveckling.

Diagrammet visar att kvinnor ar fler an mén i alla
chefskoder, med frimst i chefskod C déar majoriteten
av cheferna finns.

Chefer uppdelat per chefskod och kon
100%
80%
60%
40%
20%

0%

Chefskod A Chefskod B Chefskod C

mKvinnor = Man

Chefskoderna innebar foljande:

A = chef direkt understilld alternativt ansvarig infor
politisk styrelse eller nimnd

B = mellanchef som har béde 6ver- och understéllda
chefer och kan vara ansvarig infor politisk nimnd

C = forsta linjens chef och bér det direkta
personalansvaret gentemot medarbetare.



Avgangsenkat

Enkéten erbjuds i samband med avgéngssamtalet,
men svarsfrekvensen varierar. Resultaten ska darfor
tolkas med viss forsiktighet, di de baseras pa ett urval
av avgangna medarbetare.

Resultaten visar att de flesta avgangar sker pa egen
begiran, huvudsakligen pa grund av nytt arbete eller
pension. De faktorer som oftast lyfts fram som méjliga
skil att stanna kvar dr 16n, utvecklingsméjligheter,
ledarskap, arbetsbelastning samt tydlighet i styrning
och roller. Samtidigt anger ménga att de uppskattar
anstillningens arbetsklimat, arbetstider, geografiska
nérhet och trygghet.

Organisationserfarenhet

Organisationserfarenhet visar hur linge medarbetarna
har varit anstdllda och ger en 6versikt over balansen
mellan kontinuitet och férnyelse i organisationen.
Nyckeltalet speglar formagan att behalla erfaren
kompetens samt inflédet av nya medarbetare. En hog
andel med lang organisationserfarenhet indikerar
stabilitet och verksamhetskunskap, men kan ocksa
krava kompetensutveckling infér framtida avgangar.
En hogre andel med kortare erfarenhet signalerar
tillvaxt, generationsvaxling eller 6kad
personalomsattning.

Genom att f6lja organisationserfarenheten 6ver tid
kan kommunen dra slutsatser om rekryteringsbehov,
risk for kunskapsforlust samt behov av
introduktionsinsatser och langsiktig
kompetensplanering.

Organisationserfarenhet
30%
25%

20%
15%
10%
5% I
0% I

0-1ar 2-5ar 6-10ar 11-20ar 21ar-->

m2023 =2024 m2025
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Pensionsavgangar

Tabellen 6ver pensionsavgangar visar hur manga
medarbetare som avslutar sin anstillning pa grund av
pension under respektive dr. Nyckeltalet ger en
konkret bild av det faktiska personalbortfallet utifran
pension och visar hur stort rekryterings- och
kompetensoverforingsbehovet dr fran ar till ar.

2023 2024 2025 Difffgar
Kvinnor 51 60 52 -8
Man 8 5 12 7
Totalt 59 65 64 -1

*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik

Kommande pensionsavgangar

Flera medarbetare nar pensionsalder under en relativt
kort period de kommande aren, vilket 6kar behovet av
ersittningsrekryteringar och 6verforing av
kompetens. Dessa pensionsavgangar forvintas
diarmed paverka badde bemanning och
kompetensforsorjning inom verksamheten.

For dren 2026-2031 &r riktaldern 67 ar. Det innebdir att
mojligheten att ta ut pension och fa garantipension
utgér fran denna riktalder. Diagrammet nedan baseras
darfor pa denna alder.

Eftersom pensionsavgangarna okar markant under de
kommande aren, behdvs tidig planering kring
bemanning och 6verféring av kompetens. Dessutom
har 21 medarbetare redan natt pensionsélder, vilket
gor fragan om erséttningsrekryteringar och
kunskapsoverforing sarskilt aktuell.

Antal personer i pensionsalder
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*Se uppdelat i avsnittet fordjupande statistik



Kompetensforsorjningsplaner

Kommuner i Sverige star infor betydande utmaningar
nér det giller den langsiktiga
kompetensforsorjningen. Omfattande
pensionsavgangar och demografiska fordndringar
stiller 6kade krav pa ett strategiskt och systematiskt
arbete for att sdkerstilla ratt kompetens i
verksamheterna.

Arbetet med kompetensforsorjning utgar fran en
kommunévergripande strategi, som bygger pa
Sveriges Kommuner och Regioners (SKR) nio
strategier for kompetensforsorjning. Utifran detta
arbete har forvaltningarna tagit fram egna
kompetensforsorjningsplaner, vilka syftar till att
kartldgga nuvarande och framtida kompetensbehov
samt skapa gemensamma och héllbara 16sningar 6ver
forvaltningsgranserna.

Rekryteringssituationen préglas av flera utmaningar.
Trots ett relativt stort antal s6kande motsvarar manga
inte de kompetenskrav som stills, géller saval
specialisttjinster som bredare yrkesroller. Samtidigt 4r
arbetslosheten hog, men en stor del av den tillgdngliga
arbetskraften saknar den kompetens som krévs for
arbetet. En sdrskilt pataglig utmaning ar bristande
spréakkunskaper, vilket paverkar méjligheterna till
anstillning inom flera verksamhetsomraden.

Omvarldsférandringar och 6kade krav pa
digitalisering, informationssiakerhet och trygghet
medfor dven ett vixande behov av kompetens inom IT-
och sdkerhetsomradet. Dessa tjdnster dr generellt
svéra att rekrytera till och konkurrensen om
kompetensen r stor.

For att mota dessa utmaningar pagar ett langsiktigt
arbete med att attrahera, rekrytera och behalla ratt
kompetens. En tydlig och kvalitetssikrad
rekryteringsprocess anviands. Introduktionen av nya
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medarbetare ser i dag olika ut inom organisationen,
men kommunen arbetar aktivt med att utveckla och
successivt infora mer strukturerade och likvirdiga
introduktionsinsatser. Parallellt bedrivs ett
kontinuerligt arbetsmiljoarbete for att skapa
forutséttningar for ett héllbart arbetsliv och for att
medarbetare ska vilja och kunna stanna kvar langre i
organisationen.

Darutover ar kompetensutveckling och
kompetensoverforing viktiga delar i arbetet, sérskilt
inom specialistomraden. Sammantaget syftar arbetet
med kompetensforsorjning till att sdkerstélla att
kommunen dven framover har ratt kompetens for att
mota verksamheternas behov och fullgora sitt

uppdrag.

Arbete inom
kompetensforsorjning

Forvaltningarna har under aret arbetat 1angsiktigt och
strukturerat med kompetensforsorjning for att mota
ett utmanande rekryteringsldge och framtida
kompetensbehov. Arbetet har fokuserat pd att tillsétta
vakanta tjdnster, hantera svarrekryterade befattningar
samt uppmarksamma kommande generationsskiften
och behov av successionsplanering.

Med utgangspunkt i framtagna
kompetensforsorjningsplaner har insatser genomforts
for att starka forvaltningarnas attraktivitet som
arbetsgivare och forbéattra forutsattningarna for att
rekrytera, introducera och behalla kompetens.
Sammantaget har kompetensforsérjningen hanterats
ur ett helhetsperspektiv dar rekrytering, introduktion
och langsiktig kompetensutveckling samverkar for att
sikerstilla verksamheternas kontinuitet.



Ekonomirelaterat

Personalkostnaderna utgor en betydande del av

verksamhetens totala ekonomi och speglar bade
organisationens bemanningsnivaer och
resursanviandning. I detta avsnitt redovisas
utvecklingen av intédkter, l6ner, arvoden,
pensionskostnader och 0vriga personalrelaterade
poster.

Genom att folja fordndringarna over tid gar det att
analysera hur olika faktorer, sisom bemanning,
franvaro, arbetad tid och ersittningsnivaer, paverkar
den ekonomiska helheten. Syftet ar att ge en
sammanhallen bild av kostnadsutvecklingen och
skapa underlag for styrning, planering och
uppfoljning av personalresurserna.

Intdkter och kostnader 2023 2024 2025 Difffgar
Forsakringskassan (LSS) 15,9 16,6 16,6 ofor
Driftsbidrag fran

Arbetsformedlingen 23 16,4 15,2 -1,2
Summa intakter 38,9 33 31,8 -1,2

Specificerat om Iéner och Diff
arvoden enligt nedan 2023 2024 2025 fgar
Personal, l[6ner inkl.

semesterersattning 1280 1318,3 1383,1 64,8

Sjuklon 34,3 34 35 1
Overtid och fyllnadstid 16,2 11,5 11,2 -0,3
Ob, jour och beredskap 53,2 53,7 58,3 4,6
Arbetsmarknadspolitiska

atgarder 15,1 11,1 11,1 0
Fortroendevalda 8,4 8,3 8,3 0
Uppdragstagare, arvoden och

anhorigvard 19,5 23,3 26,3 3
Personalomkostnadspalagget

(PO) 449,1 458,4 473,2 14,8
Summa 1875,8 1918,6 2006,5 87,9

Loner, arvoden, inkl. PO
Pensionskostnader inkl.

1875,8 1918,6 2006,5 87,9

PO 233,2 282,7 199,8 -82,9
Summa kostnader 2109 2201,3 2206,3 5
Nettokostnader 2070,1 2168,3 21745 6,2

Tabellen indikerar att kostnads6kningen for I6ner och
arvoden i férsta hand &r strukturell och ddrmed
svarare att bromsa med kortsiktiga atgérder.
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Personalmatten i redovisningen pekar samtidigt pa en
relativt stabil grundbemanning, vilket talar for att
kostnadsokningen framst drivs av niviaeffekter
(l6nenivier/pélagg) och ersittningsmonster snarare
an av en tydlig volymokning i antal anstallda. Att
sjukfranvaron minskar, sirskilt i langre sjukfall, utan
att sjuklon fordndras i motsvarande grad talar for att
forbattringen framst ligger i langtidssjukfrianvaron,
medan korttidsfranvaron dr mer stabil och fortsatt
behover f6ljas.

Sammanfattningsvis behover jamforelser 6ver tid
goras med forsiktighet eftersom férandrade
ersittningsregler under 2025 paverkar hur vissa
kostnadsposter ska tolkas.



Fordjupande statistik -
personalstruktur

Nedan visas nyckeltal uppdelade efter kon och
forvaltning. Det ska ses som ett komplement till den
tidigare redovisningen och ger mdjlighet att se
nyckeltalen i en mer detaljerad férdelning.

Andel tillsvidareanstallda uppdelat per kon

78,9% 78,4% 78,2%
I211% I216% I218'/.
2023 2024 2025

m Tillsvidareanstallda kvinnor
Tillsvidareanstallda man

Andel tillsvidareanstallda uppdelat per
férvaltning och kon
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BEA-anstéllda 2023 2024 2025 Diff fg ar

BUF 3 4 6 2
KSF 0 0 0 ofér
KFF 0 1 0 -1
MBF 0 0 0 ofér
SBF 25 22 28 6
SF 32 29 31 2
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Fordjupande statistik -
arbetsmiljo

Nedan visas nyckeltal uppdelade efter kon och
forvaltning. Det ska ses som ett komplement till den
tidigare redovisningen och ger mdjlighet att se
nyckeltalen i en mer detaljerad férdelning.
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eNPS uppdelat per forvaltning
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Antal medarbetare per chef uppdelat per

forvaltning
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Fordjupande statistik -
kompetensforsorjning

Nedan visas nyckeltal uppdelade efter kon och
forvaltning. Det ska ses som ett komplement till den
tidigare redovisningen och ger mdjlighet att se
nyckeltalen i en mer detaljerad férdelning.

Lika chefskarriar 2023 2024 2025 Difffgar

Kvinnor 0,94 0,93 0,82 -0,11
Man 1,22 1,25 1,23 -0,02

Lika chefskarriar uppdelat per forvaltning
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Pensionsavgangar 2023 2024 2025 Difffgar

BUF 29 24 19 -5
KSF 2 3 1 -2
KFF 0 3 3 ofor
MBF 2 0 0 ofor
SBF 6 10 6 -4
SF 15 25 35 10

Kommande pensionsavgangar uppdelat
per forvaltning
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Bilaga:
Arlig uppfoljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet

Beskriv vilka friskfaktorer som ni lyckats bra med inom arbetsmiljoomradet

e Barn- och utbildningsforvaltningen: Verksamheterna beskriver att de haft extra fokus pa prioritering av arbetsuppgifter,
réttvis och transparent organisation och delaktighet och inflytande. Genom kontinuerlig dialog, regelbunden
uppfdljning och helhetsperspektiv har arbetet gett effekt &ven om det fortsatt finns utmaningar inom dessa omraden
som barn- och utbildningsf6rvaltningen behover arbeta vidare med. Under éret har man pa samtliga nivéer arbetat for
att bibehalla och stédrka fortroendefulla relationer mellan chefer och medarbetare och medarbetare emellan. Detta har
bidragit till en 6kad sammanhallning samt en férdjupad forstielse och drivkraft f6r det gemensamma uppdraget.

e Kommunstyrelseforvaltningen: Den arliga uppfoljningen av arbetsmiljéarbetet visar sammantaget pa flera starka
friskfaktorer inom organisationen. Framfor allt framtréader delaktighet och inflytande, kommunikation och
aterkoppling samt ett ndrvarande och tillitsfullt ledarskap som gemensamma styrkor.

e Kultur- och fritidsforvaltningen: Forvaltningsovergripande sa kinner medarbetarna en hog grad av motivation, ar
mycket ndjda med sin ndrmaste chef och kénner ett stort stod av varandra kollegialt. Det bedomer forvaltningen som
nagra av de mest grundldggande faktorerna for en god arbetsmiljo.

e Miljo- och byggnadsforvaltningen: Vi har jobbat med bland annat kompetensutveckling hela arbetslivet, kommunikation
och aterkoppling och ledarskap nirvarande tillitsfullt och engagerat. Svart att séga vilken eller vilka friskfaktorer vi
lyckats béast med men en positiv sak med att jobba med arbetsmiljofragor i denna form ar att intresset f6r fragorna har
Okat nagot vilket marks i storre engagemang i FSG och att vi numera har 2 st skyddsombud pé forvaltningen.

e Samhallsbyggnadsforvaltningen: Sammanfattningsvis framgér att flera enheter/verksamheter upplever att de lyckats bra
med friskfaktorer kopplade till dialog, samarbete och delaktighet. Regelbundna APM med 6ppna samtal, mojlighet att
lyfta fragor och att bidra i utveckling av rutiner beskriver ménga som en tydlig styrka. Mdnga enheter betonar ocksa ett
gott socialt klimat med hjdlpsamma kollegor och bra samarbete bdde inom och mellan grupper. Kompetensutveckling
har varit en annan aterkommande friskfaktor, siarskilt inom de tekniska verksamheterna dér utbildningar i sékerhet,
maskinhantering och kommunikation har stiarkt tryggheten. Vissa enheter framhéller dessutom lagom
arbetsbelastning och méjlighet till &terhdmtning som betydelsefullt &ven om det finns 6nskemal om mer flexibla
friskvardslésningar. Sammantaget praglas verksamheterna av ett gott engagemang, en positiv kultur och en vilja att
hjalpas at.

e Socialforvaltningen: Forvaltningens 6vergripande stdd, till chefer och organisation, kvalitet, stod och utveckling har
under &ret fortsatt utveckla stodet till chefer kopplat till arbetet i det systematiska arbetsmiljoarbetet med fokus pa
friskfaktorer, rehabprocesser, riskanalyser, handlingsplaner och sjukfranvaro. Det forvaltningen i sin uppf6ljning av
2025 ars systematiska arbetsmiljoarbete ser att vi som helhet lyckats bra med kopplat till friskfaktorerna ar att ha
starkt: Kommunikation och aterkoppling, delaktighet och inflytande, ett ndrvarande, engagerat och tillitsfullt
ledarskap samt kompetensutveckling.

Ange tre prioriteringar (utifran dokumenterade risker i Stratsys) och beskriv hur ni 6vergripande kommer att

arbeta med prioriteringarna

e Barn- och utbildningsforvaltningen:
1. Upplevd arbetsbelastning och prioritering av arbetsuppgifter - Inom FSG har det beslutats att det ska upprittas en
partsgemensam arbetsgrupp for att djupare kunna analysera rotorsaker och ddrmed kunna sitta in effektfulla atgéarder
pa rétt niva.
2. Halsosam fysisk arbetsmiljo - Tillse att dialog och samarbete mellan barn- och utbildningsférvaltningen och
Samhillsbyggnadsforvaltningen géllande ohdlsosamma lokaler fortgar och fungerar. Sékerstilla att det finns tydliga
planer for bade atgarder och evakueringslokaler i de fall det behovs.
3. Vélfungerande underlag och arbetsprocesser - Sdkerstilla att forvaltningens chefer har forutsittningar att gora ratt
saker i ratt tid och pa ritt sdtt genom arshjul, tydliga och relevanta analysunderlag samt tydlighet géllande hur it-
stodsystem t.ex. Stratsys ska anvandas pa ett effektivt sdtt. P4 forvaltningsniva ska det sdkerstillas att det finns
forutsdttningar for ett ndra samarbete mellan verksamhetschefer och administrativ chef samt mellan samtliga chefer
inom forvaltningen och de olika stodfunktionerna pa administrativa avdelningen.
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e Kommunstyrelseforvaltningen: Samtidigt har ett antal gemensamma utvecklingsomraden identifierats. Aterkommande
teman &r behov av tydligare styrning, béttre prioritering av arbetsuppgifter samt en mer rattvis och transparent
organisation. Flera avdelningar pekar pa bristande struktur, otydliga roller och behov av mer forutsebara processer
och arshjul, vilket paverkar bade arbetsbelastning och upplevd rittvisa.

- Skapa tydligare struktur och systematik i arbetsmiljoarbetet, bland annat genom &rshjul och tydliga processer.

- Fortsatt arbete med gruppsammanhéllning, dialog och organisatorisk/social arbetsmiljo, framst via APM, OSA-
timmar och verksamhetsméten.

- Tydliggorande av roller, ansvar och prioriteringar, inklusive kompetensutveckling och gransdragning mellan olika
nivéer och funktioner.

e Kultur- och fritidsforvaltningen: Forvaltningen kommer att ha fokus pa arbetet med styrning samt analys och
uppfdljning av mal.

e Miljo- och byggnadsforvaltningen:
-Undersoka risker for diskriminering genom enkit.
-Formulera 6vergripande mal for arbetsmiljoarbetet
-Utifran ny central riktlinje f6r hot och véld, arbeta vidare med fragan och revidera riktlinjen vi har pa férvaltningen.

e Samhallsbyggnadsforvaltningen:
- Sdkerstilla tydliga och uppdaterade rutiner, instruktioner och introduktionsmaterial.
- Genomfdra regelbundna genomgangar av befintliga arbetssitt och sidkerstélla enhetlighet mellan enheter.
- Férenkla och tydliggdra anvindningen av digitala system genom utbildning och dterkommande stod.

e Socialforvaltningen: Det forvaltningen pa gemensam &vergripande nivd kommer arbeta vidare med kopplat till
dokumenterade risker ar;
Digital arbetsmiljo
Hot och vald
Fortsétta arbetet med att starka friskfaktorerna.
Forvaltningen kommer gora det genom ex. vis att vi kartldgger och utifran vad kartldggningen visar, arbetar med
stdrkande insatser for enhetschefernas arbetsmiljé under 2026. Vi kommer fokusera pa arbetet avseende hot och véld
genom samverkan med fackliga, inom verksamhetsinriktningarna utifrdn de planer och rutiner vi har, men arbetet
behdover ocksa ske gemensamt inom kommunorganisationen utifran framtagande av den 6vergripande riktlinjen och
dess implementering. Nér det géller stress utifrdn omstéllning till en mer digital arbetsmiljo med flertalet system och
metoder foljer forvaltningen den plan som dr lagd avseende digital utveckling och vilfardsteknik och behover har
fortsatt samverka ndra chef och medarbetare i fordndringsarbetet samt tillsammans med fackliga parter kopplat till
risk och friskanalys utifrdn det férvaltningen sjédlva kan paverka och arbeta med.

Finns det nagot som behover lyftas till 6verstilld niva

e Kommunstyrelseforvaltningen: Behovet av stod fran 6verstilld niva varierar, men flera avdelningar lyfter vikten av
tydlighet, forutsebarhet, resurser, tid att vara chef och tillit, samt samsyn kring budgetering av till exempel
kompetensutveckling, licenser, konferenser och lokalfragor. For vissa delar av organisationen ar detta fortfarande
under analys inom pagaende process.

e Miljo- och byggnadsforvaltningen: Genomgang av Stratsys och de kommungemensamma strukturerna/rutinerna.

e Samhallsbyggnadsforvaltningen: Verksamheterna efterfragar ett mer aktivt och vigledande stod fran centrala funktioner
samt tydligare struktur for dokumenthantering och SAM-arbetet. Det finns ocksd behov av 6kad tydlighet kring mal,
roller och forviantningar, tillsammans med mer praktisk vigledning. Stratsys upplevs som svart att arbeta i och flera
enheter efterfragar utbildning.

e Socialforvaltningen: Utifran uppfdljningen av arbetsmiljon f6r 2025 bedomer sig forvaltningen behova tydligare
information kring férdndringar i vira gemensamma digitala system, da det paverkar arbetsmiljon negativt nér
information om fordandringar inte sker i god tid inf6r inforandet. Férvaltningen ser ocksa att ett fortydligande av
kommunens olika strategiska rollers ansvar, och mer stdd i arbetet kring hot och vald bade ur ett forebyggande
perspektiv, men ocksa vid akuta hindelser hade underldttat arbetsmiljon, d&ven om vi tar steg i rétt riktning hir sa ar
det ett omrade som fortsatt behover stirkas gemensamt.

Ovriga férvaltningar har inget att lyfta till 6verstilld niva.
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