2022 Personalekonomisk redovisning




Innehall

Forord

Om redovisningen

Resultat for 6vergripande nyckeltal

Att rekommendera sin arbetsplats (eNPS)
Hallbart medarbetarengagemang (HME)
Attraktivt arbetsgivarindex (AVI)
Nyckeltalet tillsvidareanstallda
Nyckeltalet medianidn

Nyckeltalet lika chefskarriar

Nyckeltalet sjukfranvaro

Nyckeltalet personalansvar

Nyckeltalet avgangar och personalrorlighet nyanstéllda

Kompletterande nyckeltalet 6vertid
Ekonomirelaterat

Arbetsmiljo

Kompetensférsorjning
Arbetsgivarfragor

Barn- och utbildningsforvaltningen
Kommunstyrelsefdrvaltningen
Kultur- och fritidsférvaltningen
Milj6- och byggnadsforvaltningen
Samhallsbyggnadsforvaltningen
Socialforvaltningen

Bilaga: Personalen i siffror

Bilaga: Forvaltningarnas sammanstallning
av arlig uppfoljning

N a &~ W

11
16
21
26
28
30
35
37
41
44
46
53
56
58
65
69

75
79
84
86

72



Forord

Nér aret 2022 summeras har Vanersborgs kommuns fantastiska medarbetare
hanterat dnnu ett pandemiar. Aret inleddes med en smittspridning och
franvaro som aldrig tidigare skadats i kommunen. Tack vare medarbetarnas
stora engagemang har verksamheterna dnda kunnat fortsétta leverera den
kvalitet som Vanersborgarna forvéntat sig.

Tre ar med pandemi har krévt stor uthallighet hos alla i kommunens
verksamheter. Trots den langvariga pafrestningen visade medarbetar-
undersokningen att fragor om arbetsmiljon fick ett hogre resultat jamfort
med aret innan. Forbattringen ger en positiv signal om verksamheternas
arbetsmiljoarbete under aret.

Sjukfranvaron ar fortsatt hog dven i jamforelse med andra kommuner.
Sjukfranvaron dr en utmaning som kommunen arbetat med pé bred front
under flera ar. Ett exempel pa detta arbete under aret var en sirskild politisk
satsning dar en utbildning om psykisk hilsa genomfordes for alla chefer och
skyddsombud.

Aven kompetensforsérjningen dr en utmaning fér kommunen. Fran att
tidigare ha varit svart att rekrytera inom vissa yrkesgrupper har rekryte-
ringen blivit svarare inom allt fler yrkesgrupper. Detta dr en trend dven hos
andra arbetsgivare. Utvecklingen stéller allt hogre krav pé arbetsgivare att
viarna om befintliga medarbetare och vara ett attraktivt val f6r kommande
medarbetare.

En deli att vara en attraktiv arbetsgivare dr att ha stolta medarbetare.
Resultatet fran medarbetarunderstkningen visade aterigen att andelen
medarbetare som vill rekommendera sin arbetsplats till andra dr mycket
hdg, ndrmare bestdmt 16 procentandelar hogre dn medel for offentlig sektor.
Det visar pa en utbredd stolthet!

Vinersborg, maj 2023

Kenneth Borgmalm Anna Johannesson
Ordforande PFU Personalchef
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Om redovisningen

2022 &r tredje dret med en ny struktur for den
personalekonomiska redovisningen efter beslut i
personal- och férhandlingsutskottet den 10 mars
2021 §7. Syftet med fordandringen var att lata redo-
visningen utgd fran nyckeltal inom medarbetar-
omradet som foljs upp arligen och darmed ge
innehallet en tydligare struktur.

De uppgifter som ligger till grund {6r redovisningen
kommer fran olika killor. Jamforelsedata har
hémtats fran Kolada, en 6ppen databas for offentlig
statistik som skots av Radet for kommunala analyser
(RKA) i samarbete med Sveriges kommuner och
regioner (SKR). Ytterligare jimforelsedata har
inhdmtats frin kommunerna i Trestad och fran
leverant6ren av det verktyg som anvints till
kommunens medarbetarundersokning. Lokalt har
uppgifter hamtats fran kommunens gemensamma
medarbetarundersokning som genomfors arligen.
Darutover har uppgifter hamtats fran kommunens
personalsystem Heroma. Statistik fran personal-
systemet bygger dels pa uppgifter fran méatdag

1 november, dels pa uppgifter som ackumulerats
over hela kalenderaret, till exempel sjukfranvaro.
Statistik har ocksa hamtats fran kommunens rehab-
iliteringssystem Adato och ekonomisystemet
Raindance.

I redovisningen ska det finnas forklaringar till de
akronymer som anvinds. I tabeller och diagram

anvinds férkortningar pa forvaltningsbendmningar
i syfte att minimera utrymmet. Dessa &r: Bou

(barn- och utbildningsforvaltningen), Ks (kommun-
styrelseforvaltningen), Kof (kultur- och fritidsfor-
valtningen), Mob (miljé- och byggnadsforvaltnin-
gen), Sb (samhéllsbyggnadsforvaltningen) och Soc
(socialforvaltningen).

Den personalekonomiska redovisningen komplet-
terar kommunens arsredovisning med en fordjupad
beskrivning om personalstrukturen och faktorer
som paverkar kommunens totala personalkostnad-
er. Redovisningen ska ses som ett 6vergripande
dokument utan ansprak pa att ge en heltdckande
beskrivning. Mélet med sjédlva redovisningen ar att
kunna vara en utgangspunkt i dialog om personal-
politik och organisationskultur samt vara ett bidrag
at forvaltningarna i fragor som arbetsmiljoé och
jamstéalldhet.

Den personalekonomiska redovisningen lyfter

fram medarbetarperspektivet. Med det menas att
medarbetarna ar virdeskapare. Medarbetarna dr
forutsittningen for att kommunen som organisation
ska kunna leverera de virden som kommuninvénar-
na forvantar sig. En viktig del i personalpolitiken ar
darfor fragan om en hallbar arbetsmiljo for att varda
och vidareutveckla den resurs som forverkligar
viardeskapandet det vill siga medarbetarna.



Resultat for overgripande
nyckeltal

I kommunens styrmodell ingér att f6lja nyckeltal
inom medarbetaromradet. Det handlar om sjuk-
franvaro och Hallbart medarbetarengagemang
(HME). For dessa matt finns forvantade resultat
om att minska sjukfranvaron och 6ka resultatet for
HME. Bdda matten jaimfors med andra kommuner
i den nationella databasen Kolada som drivs av
Radet for kommunala analyser (RKA) tillsammans
med Sveriges kommuner och Regioner (SKR).
Jamforelser gors dven mellan kommunerna i
Trestad. Kommunen f6ljer dven upp andelen me-
darbetare som kategoriseras som ambassadorer for
sin arbetsplats via en enkitfraga (eNPS, employer
Net Promotor Score) i kommunens medarbetar-
undersokning. Darutover foljs dven nyckeltal som
rapporteras in till Nyckeltalsinstitutet, pa en kom-
munovergripande niva. Nyckeltalen bildar till-
sammans Attraktivt arbetsgivarindex (AVI). I den
personalekonomiska redovisningen beskrivs ovan
namnda matt och nyckeltal mer ingadende under
egna kapitel.

Nyckeltal i jamforelse med andra 6ver tid
Forvantningarna pa 2022 var att sjukfranvaron
skulle minska. I stdllet 6kade sjukfranvaron till

10,5 procent fran 10,0. Anledningen till 6kningen
jamfort med foregaende ar var den mycket hoga
franvaron under januari manad, orsakad av @&nnu en
smittspridning tillsammans med myndigheternas
restriktioner (vilka strax darefter dndrades). Det var
den hogsta nivan pa sjukfrdnvaro som uppmatts
sedan coronapandemin var ett faktum. Resterande
manader vad dock sjukfrdnvaron i nivd med och
strax under jaimfort med motsvarande ménader
foregédende ar.

Forvantat resultat om att bibehalla den positiva
nivan pa andel ambassadorer som uppmattes 2021
infriades da andelen var 49 procent dven 2022.

Forvantningen om att hoja resultatet for HME
infriades inte da resultatet for 2022 minskade fran
78,4 till 78,3.



Nér det géller Attraktiv arbetsgivarindex (AVI) s
minskade poéangresultatet 2022. Minskningen kan
till storsta del harledas till tva av nyckeltalen. Ett av
dessa tva nyckeltal, tid for kompetensutveckling,
lamnar kommunen inte in underlag till beroende pa
praktiska orsaker. Hir tilldelas kommunen samma
poing som medianvirdet for de kommuner som
lamnar uppgifter, vilket alltsa dr nagot kommunen
inte kan paverka. Det andra av dessa tva nyckeltal

ar andelen avgangar, vilket var viantat da andelen
avgangar under pandemin varit mycket 1ag. Podngen
for AVI blev ddrmed 86 for 2022 jaimfort

med 93 podng 2021. Detta kan jimforas med medi-
ankommunens resultat i AVI ddr podngen minskade
till 89 fran 93.

Sjukfranvaro Vanersborg kommun
(%) Jamforelse omvarld
Andel ambassadorer (eENPS) Vanersborg kommun
(%) Jamf.

Hallbart medarbetarengagemang, HME Vanersborg kommun
(Indexvarde 1-100) Jamf.

Attraktik arbetsgivarindex (AVI) Vanersborg kommun
(Poang 9-180) Jamf.

Kompletterade nyckeltal éver tid

Som komplement visas nedan nigra utvalda
nyckeltal som foljs internt 6ver tid. Hir framgar att
personalkostnader dkat med 4 procent. Okningen
kan framst harledas till arets 16neéversyn och att
antalet anstillda har 6kat. Antalet arsarbetare sett
till anstéllningens sysselsattningsgrad i genomsnitt
(brutto) 6kade med 139. Om arsarbetare i stéllet
berdknas pa den utférda arbetstiden (netto) sa
okade antalet drsarbetare med 79. Skillnaden bor ses
utifran att coronapandemin péverkat dven anstéllda
som tillkommit samt att semesteruttaget fortsitter
att 6ka. Kostnaden per arbetad timme 6kade med 1,1
procent 2022 jamfort med 2021, fran 377 kronor per
timme till 381.

2018 2019 2020

Personalkostnad (mkr) 1773,85 1832,5 1834
Procentuell férdndring mot fg. ar 3,8% 3,3% 0,1%
Arsarbetare brutto 3528 3456 3423

2,4% -2,0%  -1,0%

Arsarbetare netto 3104 2990 2863
1,2% -37% -4,2%
Personalkostnad per arbetad timme 336 355 372

2,5% 5,7% 4,8%

2018

8,5
6,6

79

93
93

2021

1878,1
2,4%
35631
3.2%
2897
1.2%
377
12%

2019

8,2
8,2

79

99
96

2022
195631
4,0%
3670
3,9%
2976
2,7%
381
11%

2020

10,2
8,1

50
34

78,2
79,4

93
93

2021

10
7.7

49
34

78,4
79,5

93
93

2022

10,5
8,1

49
33

78,3
79,6

86
89



Att rekommendera sin
arbetsplats (eNPS)

Andelen ambassadérer f6ljs som ett kommunover-
gripande nyckeltal. Detta kapitel beskriver vad nyck-
eltalet 4r och de resultat som uppmitts.

Foljande tabell visar resultatet f6r kommunens
resultat i jaimforelse med omvérlden och ar ett
utsnitt fran den personalekonomiska redovisnin-
gens inledande del - Resultat for 6vergripande
nyckeltal.

Andelen ambassadorer (eNPS) 2018 2019 2020 2021 2022
Vanerborgs kommun - - 50 49 49
Offentlig sektor - - 34 34 33

Ingen medarbetarundersokning genomfordes 2018
och 2019, dirav inget virde de aren for andelen
ambassadorer.

Efter den starka 6kningen av andel ambassadorer
mellan aren 2017 och 2020 sa sags det som

mycket positivt att den hoga nivan bibeholls 2021.
Forvantningen pa 2022 var att kunna bibehélla den
hdga nivan, vilket ocksa visades sig vara fallet efter

den senast genomforda medarbetarundersokningen.

Andelen ambassadorer raknas fram med hjélp av en

vedertagen fraga om att rekommendera sin
arbetsplats, vilket forklaras mer om i den efter-
foljande texten.

Det har areNPS

Nyckeltalet eNPS star for employee Net Promoter
Score. Matningen bestar av fragan "Hur sannolikt

ar det att du skulle rekommendera din arbetsplats
till en kollega eller van?”. Svarsskalan stracker

sig fran noll (inte alls sannolikt) till tio (mycket
sannolikt). Beroende pa vilken siffra som kryssas for
sd grupperas den svarande som negativ (0-6), passiv
(7-8) eller ambassador (9-10). Métningen &r veder-
tagen och internationell.

Trots att eNPS anvinds internationellt sa finns kritik
mot undersokningen, vilket ar vanligt nir det géller
undersokningsmetoder. En invandning, utifran ett
internationellt perspektiv, handlar om kulturella
skillnader nér det giller bendgenheten att sétta ett
kryssa ndrmare svarskalans mitt eller ytterligheter.
Invindningen bygger pa att undersokningsmetoden
ar utvecklad och anpassad for anglosaxiska
forhéllanden.



Samma invandning menar att till exempel svenskar
ar mer bendgna att kryssa 7 eller 8 i stdllet for 9 eller
10, vilket i motsvarande situation ndgon fran USA
mer troligen skulle gjort, sa forsvaras internationella
jamforelser. Ett resultat for eNPS i Sverige dar en
stor andel har kryssat 9 eller 10 innebdr, sett i ljuset
av ovan kritik, att resultatet speglar ett starkt stalln-
ingstagande att rekommendera sin arbetsplats for
andra.

eNPS finns inte som jamforelsematt i den natio-
nella databasen Kolada. Till jaimforelse anvands i
stallet enkdtverktygsleverantoren Netigates arliga
undersokningar inom olika branscher. Jamforelsen
gors vanligtvis med ett virde mellan -100 och +100,
ddr utrdkningen gors genom att dividera alla som
svarat 9 eller 10 med de som svarat 0-6. Vanersborgs
kommun har valt att i stillet f6lja andelen som
svarat 9 eller 10 det vill sdga andelen ambassadorer i
den arliga uppfdljningen.

Anledningen till att félja resultatet for eNPS

Om medarbetaren trivs med sitt arbete och ar stolt
over det arbetsplatsen utrattar ar det troligt att med-
arbetaren girna rekommenderar sin arbetsplats.
Med trivsel och stolthet foljer goda forutséattningar
for vilméende och engagemang pé arbetsplatsen,
och dr en del i att vara en attraktiv arbetsgivare.

Resultatet for eNPS

I foljande diagram framgar att 49 procent av med-
arbetarna kryssat 9 eller 10 pa fragan om att re-
kommendera sin arbetsplats. Det ar ett mycket bra
resultat med tanke pa kritiken mot underséknings-
metoden som namndes ovan det vill siga att till
skillnad frdn en person frédn en anglosaxisk kultur
sé skulle en person i Sverige vara mer benégen att
kryssa 7 eller 8 i stéllet for 9 eller 10 - for det finns
ju alltid utrymme till f6rbattring. Med en sadan
tolkning av resultatet har 83 procent uttryckt sig
positivt om sin arbetsplats. Skillnaden mot resultatet
2021 &r att andelen passiva, enligt skalans defini-
tion, minskat med en procentenhet och att andelen
negativa 6kat med en procentenhet.

Hur sannolikt &r det att du skulle rekommendera din arbetsplats till en
kollega eller vin?

Inte alls Mycket
sannolikt sannolikt
0 1 2 3 4 5 6 9 10

2022 Vanersborgs kommun

m Negativa Passiva ® Ambassadérer

I f6ljande tabell visas andelen ambassadorer och
andelen negativa de tre senaste dren, med en jim-
forelse mellan Vanersborgs kommun och offentlig
sektor. I jamforelsen framgar att skillnaden har
legat stabilt 6ver aren. Andelen ambassadorer ar 16
procentenheter hogre hos Vianersborgs kommun
samtidigt som Vanersborg har 18 procentenheter
lagre andel negativa.

Andelen Ambassadorer 2020 2021 2022
Vanersborgs kommun 50 49 49
Jamf. omvarld 34 34 88
Andelen negativa 2021 2021 2022
Vanersborgs kommun 16 16 17
Jamf. omvarld 34 32 35

Jamfoérelserinom Vanersborgs kommun

Den stora 6kningen av andelen ambassaddrer
mellan 2020 och 2021 inom milj6- och byggnadsfor-
valtningen fortsatte 6ka nagot &ven under 2022. De
tva storsta forvaltningarna ligger kring 50 procent
over de redovisade aren med en minskning av ndgon
procentenhet mellan 2021 och 2022. Okningarna av
andelen ambassaddrer inom de 6vriga forvaltning-
arna bidrog till att kommunen totala andel ambas-
sadorer holl sig kvar pa 49 procent 2022.

Nér det géller andelen negativa sa visar tabellen i
stort att denna andel 6kade 2022 dar forvaltningens
andel ambassadorer minskade, och vice versa.
Undantagen &r kultur- och fritidsforvaltningen och
samhaéllsbyggnadsforvaltningen déar bade ambas-
saddrer och negativa 6kade mellan aren.

Andelen Ambassadorer 2020 2021 2022
Bou b1 50 48
Ks 50 46 58
Kof 51 33 43
Mob 46 61 65
Sb 52 47 48
Soc 48 50 49
Andelen negativa 2020 2021 2022
Bou 15 14 17
Ks 17 22 13
Kof 17 17 20
Mob 21 20 2

Sb 11 16 22
Soc 17 16 17



Jamforelse mellan olika kategorier

For att ytterligare belysa resultatet av andel ambas-
sadorer och negativa dr nésta steg i redovisningen
att bryta ner resultatet pa foljande kategorier.

Koén

Andelen ambassaddrer och negativa har legat
relativt stabilt 6ver aren sett till uppdelningen pa
kvinnor och mén. Andelen ambassaddrer ar hogre
bland kvinnor jaimfort med mén de senaste tre ren.
Daremot ar andelen negativa nidstan densamma
oavsett kon. Det innebér att andelen passiva, sett till
mattets svarsskala, dr storre bland mén samtliga ar.

Andelen Ambassadorer 2020 2021 2022
Kvinna 51 50 50
Man 46 46 46
Andelen negativa 2020 2021 2022
Kvinna 16 16 17
Man 16 17 18

Aldersgrupp

I foljande tabell framgar att de tva dldre dldersgrup-
perna legat relativt stabilt med sina andelar samtliga
tre ar. Den dldsta aldersgruppen har bade en storre
andel ambassaddrer och en ldgre andel negativa. I
den yngsta aldersgruppen finns firre antal personer
vilket kan vara en orsak till upp och nedgédng mellan
aren dé enskilda personer har en storre statistisk
paverkan.

Andelen Ambassadorer 2020 2021 2022
Under 30 uly 48 43
30-49 ar 48 48 48
50 och 6ver 53 52 52
Andelen negativa 2020 2021 2022
Under 30 22 17 23
30-49 ar 17 16 18
50 och Gver 13 15 16

Anstallningstid

Nér det géller gruppen med kortast anstéallningstid
minskade andelen ambassadorer samtidigt som
andelen negativa 6kade. Precis som for den yngsta
aldersgruppen i tidigare tabell sa ar det farre antal
personer med kortast anstdllningstid jamfort med
de andra grupperna. Aven hir kan alltsé det firre
antalet ligga bakom de storre fordndringarna mellan
aren.

Andelen Ambassadorer 2020 2021 2022
Kortare an1 ar 48 58 49
1-5ar 49 48 51
51ill 10 ar 48 45 51
Langre an 10 ar 50 50 u7
Andelen negativa 2020 2021 2022
Kortare an1ar 19 14 17
1-5ar 16 16 16
5till 10 ar 17 17 15
Langre an 10 ar 15 15 19

Chef och ej chef

I denna nedbrytning undersoks resultatet for eNPS
sett till om man dr chef med understélld chef, chef
utan understélld chef eller om man inte &r chef.

I f6ljande tabell framgar att andelen ambassadorer
och negativa bland de som inte dr chef ligger relativt
stabilt 6ver aren, vilket kanske inte dr sa konstigt

da dessa utgor den stora majoriteten sett till antal
personer. Nar det giller chef utan understélld chef
det vill sdga forsta linjens chef har resultatet forbét-
trats succesivt for respektive ar, dir andelen ambas-
sadorer gétt fran 66 procent till 70 procent samtidigt
som andelen negativa minskat fran 5 procent till 4
procent. Nir det géller chef med understélld chef
har resultatet istillet rort sig at andra hallet, det vill
sidga andelen ambassaddrer har gétt fran 90 procent
till 71 procent samtidigt som andelen negativa gétt
fran 0 procent till 9 procent. Med det sagt dr resul-
tatet hogt sett till att vara positivt trots den negativa
forflyttningen av resultatet. Aven hir kan ségas att
antal personer i chefsgrupperna dr ldngt farre dn
gruppen som inte dr chef vilket gor att enskilda
personer paverkar statistiken mer i chefsgrupperna.

Andelen Ambassadorer 2020 2021 2022
Chef med understalld chef 90 79 71
Chef utan understalld chef 66 67 70

Ej chef 48 48 48
Andelen negativa 2020 2021 2022
Chef med understalld chef 0 3 9
Chef utan understalld chef 5 7 4

Ej chef 16 16 18

Samvariation mellan eNPS och Hallbart
medarbetarengagemang (HME)

Som en overgéng till efterfoljande del, som handlar
om nyckeltalet Hallbart medarbetarengagemang
(HME), visas foljande diagram. Har undersoks om
det finns ett samband mellan eNPS och HME.



10

HME anvands av manga av Sveriges kommuner som
ett sétt att méta organisationens formaga att tillvara-
ta medarbetarnas engagemang. Mer om just HME
beskrivs i kapitlet Hallbart medarbetarindex. Kort
kan ségas att HME, utifran publicerad forskning,
visat att hallbart medarbetaengagemang héanger
samman med bade verksamhetens resultat och
arbetsmiljo.

Utifran resultatet for medarbetarundersokning i
Vénersborgs kommun testas om HME dven hénger
samman med resultatet for eNPS.

For att lattare ta till sig det som visas i foljande
diagram ar det bra att veta att:

«  Varje punkt representerar ett enskilt organisa-
toriskt chefsansvarsomrade.

«  Férgen pa punkten representerar den forvalt-
ning chefsansvarsomradet tillhor.

«  Den lodrita axeln utgors av indexvérdet for
HME som chefsansvarsomradet fick i medar-
betarundersokningen (ju hogre desto béttre).

«  Den vagrita axeln utgors av det eNPS-poidng
chefsansvarsomradet fick i medarbetar-
undersokningen. Podngen har ridknats fram
genom att subtrahera andelen negativa fran
andel ambassadorer. Till exempel om andelen
ambassadorer dr 50 procent och andelen
negativa dr 10 procent sa blir podngen 40 (50 -
10 = 40). Podngen kan dven ha ett minusvarde
till exempel om andelen ambassadorer dr 10
procent och andelen negativa ar 40 procent sa
blir podngen -40 (10 - 40 = -40).

Diagrammet visar en stark positiv korrelation
mellan eNPS och HME. Korrelationskoefficienten
2022 var 0,87 (0,81 for 2021). Det visar att hoga
varden for eNPS hinger samman med hoga virden
for HME, och tvart om.

Samvariation eNPS och HME per chefsansvarsomrade
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Uppdelat per forvaltning framgar att den starka
samvariationen mellan eNPS och HME férekommer
oavsett forvaltning. Tabellen visar ocksa att korrela-
tionskoefficienten blev dn starkare for 2022, bade
totalt och per férvaltning.

2021 2022

Bou 0,86 0,89
Ks 0,82 0,94
Kof 0,77 0,93
Mob 0,81 0,94
Sh 0,72 0,88
Soc 0,82 0,85
Kommunen 0,81 0,87




Hallbart
medarbetarengagemang (HME)

Fragorna lyder:

I kommunens uppfoljning av medarbetaromradet
ingér att arligen folja utvecklingen av hallbart
medarbetarengagemang (HME). For 2022 var
forvantningarna att méttet for HME skulle oka. I
redovisningens inledande avsnitt om overgripande
nyckeltal visades att resultatet {or HME minskade
nagot 2022 fran 78,4 till 78,3.

2019 2020 2021
Vanersborgs kommun 78,2 78,4 78,3
Medel Sveriges kommuner 794 795 796

Det har ar Hallbart medarbetarengagemang (HME)
Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) i samarbete
med Radet {or framjande av kommunala analyser
(RKA) erbjuder kommuner och regioner att anvinda
ett frageformulidr som méter organisationens
formaga att tillvarata medarbetarnas engagemang.
Formuléret bestar av totalt nio fragor uppdelade pa
tre delomrdden: motivation, ledarskap och styrning.
Resultatet fran svaren pa den femgradiga svars-
skalan rdknas om till indexvirde mellan 0 och 100.

Motivation

«  Mitt arbete kinns meningsfullt

« Jaglar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete
« Jagser fram emot att ga till arbetet

Ledarskap

«  Min ndrmaste chef visar uppskattning for mina
arbetsinsatser

«  Min ndrmaste chef visar fortroende for mig som
medarbetare

«  Min ndrmaste chef ger mig forutsittningar att ta
ansvar i mitt arbete

Styrning

+ Jagdr insatti min arbetsplats mal

«  Min arbetsplats mal f6ljs upp och utviarderas pa
ett bra satt

« Jagvetvad som forvidntas av mig i mitt arbete

SKR har visat med st6d av forskning att resultatet

for HME hinger samman med organisationers
arbetsmilj6 och produktivitet.

11
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I tjansten Kolada (en 6ppen databas for uppfoljning
av olika sorters statistik om kommuner och
regioner) finns de resultat for HME som kommuner
och regioner ldmnar in. De senaste aren har cirka
100 kommuner per ar rapporterat in sina resultat.

Jamférelse med omvariden

I foljande diagram visas resultatet f{or HME som
jamforelse mellan kommunerna i Trestad och med
det oviktade medelviardet for kommuner i Sverige
som lamnat i sina resultat till Kolada (kallad riket i
diagrammen). Bade Trollhédttan och Uddevalla finns
med i Koladas statistik for HME.

Resultatet for riket fortsdtter att vara hogre dn for
kommunerna i Trestad dven for 2022. Dock har
Trollhittan 6kat sitt resultat med 0,7 vilket gor att de
narmat sig nivan for riket. Nar det géller Vanersborg
sd blev resultatet i det ndrmaste ofdrdndrat. Det

gor att Vanersborg fortsétter att ligga i mitten inom
Trestad. Uddevalla fick ett minskat resultat for

2022. De hade dock inte mojligheten att fa fram
resultatet med en decimal vilket gor att minsk-
ningen kan vara mindre 4n den ser ut pa grund av
avrundningseffekten.

HME totalt
100
90
%0 78,6 79,3 78 77 78,4 78,3 79,5 79,6
70
60
50
Trollhattan Uddevalla Vénersborg Riket

w2021 2022

I foljande diagram visas resultatet for HME per
delomrade det vill sdga motivation, ledarskap

och styrning. Samtliga jimforelsegrupper utom
Uddevalla 6kade resultatet for motivation 2022. Det
ar delomradet motivation dér rikets resultat skiljer
sig mest fran Trestad. Trots 6kningen med 0,7 for
Vénersborg sé dr resultatet fortsatt 14gst bland
jamforelsegrupperna.

Motivation
100
90
o 786 789 792 78 77 777 79,7 79,8
70
60
50
Trollhattan Uddevalla Vanersborg Riket

w2021 =2022

For delomradet ledarskap har riket fortsatt hogst
resultat. For Trollhdttans del sa &ar det resultatfor-
battringen for ledarskap som till storsta del ligger
bakom 6kningen for HME totalt. Resultatet for
Vénersborg minskade 2022 vilket innebar att resulta-
tet som var hogst inom Trestad 2021 blev ett mitten-
resultat 2022.

Ledarskap

100

90

%0 77,9 79 772 77 78,8 77,8 79,4 79,3

70

60

50

Trollhattan Uddevalla Vénersborg Riket

m 2021 2022

For delomradet styrning ligger Trestadkommunerna
Trollhdttan och Vanersborg i nivd med riket.
Vianersborg hade hogst resultat 2021 men 6kningen
inom Trollhéttan 2022 gjorde att deras resultat blev
hogst bland alla jamforelsegrupper 2022. Resultatet
for Vanersborg var i det ndrmaste of6randrat med en
minskning pa 0,1.

Styrning

100
90

79,4 79,9 776 77 79,6 79,5 79,5 79,6
80 !
70
60
50

Trollhattan Uddevalla Vénersborg Riket

m 2021 =2022

Jamforelser inom Vanersborgs kommun

Resultatet for HME har varierat 6ver aren. Resultat
fattas for aren 2018 och 2019 eftersom ingen med-
arbetarundersokning genomfordes da. I foljande
diagram framgar att HME totalt har rort sig med
relativt smé fordndringar. Ddremot har dess olika
delomraden fétt olika resultat 6ver aren. Resultatet
for ledarskap 6kade kontinuerligt fram till 2021 men
foll tillbaka 2022 till att vara ndgot lagre dn resultatet
for 2020. Daremot har resultatet for motivation gatt
i motsatt riktning. Fran att ha minskat kontinuerligt
fram till 2021 for att sedan vinda upp till att ndrma
sig nivan 2017. Nar det géller resultatet for styrning
syns en annan typ av utveckling 6ver dren. Hir
minskade resultatet patagligt mellan 2017 och 2020
for att sedan, 2021 och 2022, ligga pa en nivd mellan
hdogsta (2017) och lagsta (2020).
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Resultatforandringar per fraga mellan aren

Till foljande diagram har forkortningar anvéants till
varje fraga for att kunna gora diagrammet ldsbart.
Forkortningen syns fore frdgan, M1 och sa vidare.

Motivation

M1=Mitt arbete kdnns meningsfullt

M2=Jag lar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete
M3=Jag ser fram emot att ga till arbetet

Ledarskap

L1=Min narmaste chef visar uppskattning fér mina
arbetsinsatser

L2=Min narmaste chef visar fortroende f6r mig som
medarbetare

L3=Min narmaste chef ger mig forutséttningar att ta
ansvar i mitt arbete

Styrning

S1=Jag ar insatt i min arbetsplats mal

S$2=Min arbetsplats mal f6ljs upp och utvarderas pa
ett bra satt

S3=Jag vet vad som forvintas av mig i mitt arbete

Skillnaden mellan 2021 och 2022 &r som storst for
fem av de nio varav tva finns inom motivation (M1
med +0,7 och M2 med +1,2) och tre inom ledarskap
(L1 med -1,3 och L2 med -1,0 samt L.3 med -0,7).
Det innebar att den storsta fordndringen i negativ
riktning var fragan "Min ndrmaste chef visar upp-
skattning f6r mina arbetsinsatser”. Den storsta
forandringen i positiv riktning var fragan "Jag lar
nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete”.

Ett av de forbattringsomraden som togs fram efter
foregaende ars medarbetarundersdkning, som ett
uppdrag till varje forvaltning, var att prata om kom-
petensutveckling pa arbetsplatserna. Syftet var att
synliggora vad kompetensutveckling kan vara mer
an att gd en formell kurs eller utbildning till exempel
att medverka i ett projekt eller annat samarbete,

ta del av ett relevant webbseminarium pa internet

eller utfora andra arbetsuppgifter med mera. Om
just detta ligger bakom resultatforbattring gar inte
att siga men heller inte att bortse fran. Oavsett dr
det positivt att se en resultatforflyttning i positiv
riktning inom ett utpekat forbattringsomréde.

HME per fraga
M1
87,0
85,0

S3 M2

S2 M3

65,0

S1 L1

m—2021 2022

Resultat for HME uppdelat pa kon

Kvinnor 6kade resultatet f6r delomrade motivation
samtidigt som min uppgav ett ofordndrat resultat,
vilket innebér att det dr kvinnornas 6kning som
ligger bakom kommunens 6kning p4 HME motiva-
tion. I diagrammet kan ocksa noteras att ménnen
minskade resultatet for delomrade ledarskap
samtidigt som kvinnorna uppgav ett ofordndrat
resultat, vilket innebér att det 4&r mannens minsk-
ning som ligger bakom kommunens minskning pa
HME ledarskap.

HME per kén och ar
80 80 80

79 79
78 78 78

I 77 I

76 76

78
77
76
I 75 75 I

Indexvérde 0-100

ion
ing
ion
ing

Totalt
Motivat
Ledarskap
Styrn
Totalt
Motivati
Ledarskap
Styrn

Kvinnor

m2021 2022

I tidigare diagram gick att utldsa, att skillnaden
mellan mén och kvinnor 6kade 2022 jaimfort med
2021, fran 79 (kvinnor) och 77 (mén) till 79 (kvinnor)
och 76 (mén). I f6ljande diagram kan noteras, att
man gav ett ldgre resultat for HME inom alla for-
valtningar 2022 frén att tidigare ha varit varit lagre i
hélften av dem 2021, detta trots att mdnnen gav ett
hogre resultat for HME inom kultur- och fritidsfor-
valtningen och kommunstyrelseférvaltningen 2022.

(Tabell pa nésta sida.)
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HME per kén och férvaltning per ar

7878 78 77

Ks  Mob Sb Ks Mob Sb  Soc

Indexvérde 0-100

2021 2022

W Kvinnor Man

Jamfoérelse av HME mellan férvaltningarna

I foljande diagram visas resultatet for HME per for-
valtning. De tva storsta forvaltningarna har relativt
oforidndrat resultat mellan aren dar en minskning
med ett indexsteg aterfinns pa barn- och utbild-
ningsforvaltningen. I de mindre forvaltningarna
ar forandringarna storre. Uppgangar i indexvarde
finns i kommunstyrelseférvaltningen, kultur och
fritidsforvaltningen samt milj6- och byggnadsfor-
valtningen. Inom samhaéllsbyggnadsforvaltningen
minskade indexvirdet 2022 jamfort med 2021.

HME totalt per f('jrvaltning

%0
8079 7880 787 7878
80
o}
- 70
£
60 I
50
m2021 12022

I foljande diagram visas resultatet for varje
delomréde inom HME for respektive forvaltning.
Tidigare i redovisningen framkom att kommunen
oOkat sitt resultat for delomradet motivation.
Resultatet uppdelat pa forvaltning visar att social-
forvaltningen, med flest antal medarbetare, var
drivande i den forflyttningen tillsammans med
kultur- och fritidsforvaltningen och miljé- och
byggnadsforvaltningen. Ddremot minskade resul-
tatet for barn- och utbildningsférvaltningen och
samhaillsbyggnadsforvaltningen.

HME motivation per forvaltning

90
79 78 80 80 78 80 7776 7677

« 80
S 70
<

60 I

50

m2021 2022

Delomradet ledarskap, dar kommunen som helhet
fick ett lagre resultat 2022, minskade hos de tre
storsta forvaltningarna. For de tre mindre forvalt-
ningarna 6kade resultatet for kommunstyrelsefor-
valtningen och kultur- och fritidsférvaltningen.
Milj6- och byggnadsforvaltingens resultat var
oforandrat pa en hdg niva.

HME ledarskap per forvaltning

86 86
90
7978 7981

78
20 I I 77 77

m 2021 2022

Index
~
o
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Nér det géller delomrade styrning, dir kommunen
som helhet har sitt hogsta resultat inom HME,

blev resultatet for de tva storsta forvaltningarna
oforandrat 2022. Resultatet forbattrades for de tre
minsta forvaltningarna men i och med att resultatet
minskade pa samhéllsbyggnadsférvaltningen
innebar det att resultatet {or kommunen som helhet
blev i det ndrmaste oférandrat.

HME styrning per forvaltning

90 8282
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% 69 70
< 70
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HME och sjukfranvaro

I efterfoljande del, som handlar om Attraktiv arbets-
givarindex (AVI), redovisas bland annat nyckel-

talet sjukfranvaro. Dar gors ett test om det finns

ett samband mellan resultatet pA HME och nivan

pa sjukfranvaron. En uppmaitt korrelation dr som
starkast om vardet &dr 1 eller -1. Vid védrde 0 finns
ingen samvariation.

Ar 2020 gjordes det forsta korrelationstestet mellan
HME och sjukfranvaro. Da uppmittes korrelationen
till -0,37. Aret efter minskade sambandet till en nivé
likt den uppmatta for 2022. Det dr oklart om ochisa
fall hur coronapandemin har dolt eller forstark ett
samband under dessa &r.

2020 2021 2022

Korrelation HME och sjukfranvaro -0,37 -0,17 -0,19



I foljande diagram visas samvariationen mellan
HME och sjukfranvaro for ar 2022. I diagrammet
har trendlinjen lagts in med ett svart streck. Den
negativa lutningen visar en trend dér ett 6kat index-
varde for HME hénger samman med en ldgre niva
pa sjukfranvaron, dock som en svag samvariation.
Mer om detta samband redovisas under nyckeltalet
sjukfranvaro.

Samvariation HME och sjukfranvaro
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Resultat for HME, indexvarde 0-100

Oavsett hur pandemin kan ha paverkat korrelations-
mattet, finns 4nda goda skal att arbeta med hallbart
medarbetarengagemang som en av vagarna till
minskad sjukfranvaro. Tack vare att medarbetar-
undersokningen innehaller bAde HME-frdgorna och
fragorna for kartldggning av den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon (dér dven friskfaktorer finns
med) kan detta hanteras samtidigt och arligen i en
och samma handlingsplan.
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Attraktivt arbetsgivarindex

(AVI)

Som en del i kommunens uppfoljning av medar-
betarperspektivet mits arligen ett antal nyckeltal
som tillsammans bildar Attraktiv arbetsgivarindex
(AVI). I den personalekonomiska redovisningens
inledande del, om resultat for 6vergripande nyckel-
tal, framgick att podngresultatet for 2022 minskade
till 86 fran 93.

2019 2020 2021 2022

Vanersborgs kommun 99 93 93 86
Median for kommuner 96 93 ©fel 89

Infor arets resultat fanns ett antagande om att
podngnivan foregaende ars skulle bli svar att 6ver-
traffa. En orsak var 6kningen av andel avgangar
under 2022. Detta var nagot som var markbar inom
hela kommunsektorn och sags som en effekt av den
begrinsade andelen avgangar under tidigare "pan-
demiar”. AVI 2022 visade mycket riktigt ett minskat
resultat dir just 6kningen av andel avgangar var en
av huvudorsakerna. Den andra, stora orsaken till
resultatforsdmringen lag i nyckeltalet "tid for kom-
petensutveckling”. Hir dr det minskningen av tid for
kommunbranschen i stort som paverkat resultatet
negativt. Vinersborgs kommun ldmnar inte uppgift-
er till detta nyckeltal utan tilldelas medianvirdet for
kommunbranschen, vilket &ven flera andra organi-
sationer far. Mer om sjilva resultatet redovisas efter
foljande beskrivning av AVI och dess nyckeltal.

Forandringar i forra arets AVI

Foregaende ar gjordes fordndringar i AVI dér ett
nyckeltal togs bort (andel 6vertid) och ett nytt nyck-
eltal togs in (rorlighet nyanstéllda). Forandringarna
innebar att 2021 ses som startar for kommande ars
jamforelser av totalpodngen i AVI.

Detta ar AVI

Vanersborgs kommun ingar i ett ndtverk knutet till
Nyckeltalsinstitutet med syfte att jimfora personal-
nyckeltal. De uppgifter som samlas in av Nyckel-
talsinstitutet bildar nio nyckeltal som pa olika satt
ringar in omraden av betydelse for att vara en att-
raktiv arbetsgivare. Tillsammans bildar nyckeltalen
Attraktiv arbetsgivarindex (AVI).

Nyckeltalens relevans for AVI har véaxt fram under
drygt 20 ar som Nyckeltalsinstitutet arbetat gente-
mot svenskt arbetsliv. Nyckeltalsinstitutet menar att
nyckeltalen ger en god véigledning i att synliggéra
organisationens styrkor och vad som bor utvecklas.
Forenklat gér att sdga att hogre virden for AVI ar
béttre an lagre varden, att hoga varden aterspeglar
forutsattningar som langsiktigt kan framja engage-
mang och en god arbetsmiljé mer &n vad ldga virden
gor. Med aren har Nyckeltalsinstitutet sett trender
och styrkor med de olika nyckeltalen. Framfor allt
har det visat sig att antalet anstdllda per chef har
betydelse for nivan pa sjukfranvaron.



Nyckeltalen

Véanersborgs kommun levererar underlag till atta av
de nio nyckeltal som ingér i AVI. Av praktiska skal
kan inte uppgifter for nyckeltalet "tid for kompetens-
utveckling” tas fram, ett problem f6r manga organi-
sationer. I sddana fall tilldelas organisationen det
poing som branschmedianen har. Det finns dock en
utbredd uppfattning om att det pagéar en hog grad av
kompetenshdjande aktiviteter inom organisationer-
na som inte dr synliggjorda.

De nio nyckeltalen i AVI:

e Andel tillsvidareanstéllda

e Medianlon (manadsavlénade)

o Lika chefskarridr (andelen kvinnor respektive
maén bland chefer motsvarar andelen kvinnor
respektive mén bland alla anstéllda)

o Tid for kompetensutveckling (timmar for kom-
petenshd6jande aktiviteter)

o *Korttidssjukfranvaro (sjuktimmar i forhallande
till arbetad tid, sjukdag 1-14)

o *Langtidssjukfranvaro (sjuktimmar i forhél-
lande till arbetad tid, sjukdag 15 och langre)

e Personalansvar (antal anstéllda per chef)

e Avgangar (andel av de tillsvidareanstédllda som
slutat)

o  Personalrorlighet nyanstéllda (andel som ar kvar
av de som anstéilldes aret innan)

(*) Observera att berdkningen av sjukfrdnvaron till AVI
skiljer sig dt frdn den berdkning som annars anvdands
tillexempel den sjukfrdnvaro som redovisas i den natio-
nella databasen Kolada (som dr det berdkningssdtt som
kommunen har som standard). I AVI divideras sjuktim-
mar med arbetad tid. I Kolada divideras sjuktimmar
med ordinarie tid. Det gor att procenttalet i AVI blir
hogre.

AVl redovisas som poang

Beroende pa resultatet for nyckeltalets bakom-
liggande vérde till exempel andelen tillsvidare-
anstéllningar sa tilldelas podng utifran en bedomn-
ingsmatris som Nyckeltalsinstitutet tagit fram.
Moijliga podng for ett nyckeltal ar 1 till 20. Maxpoing
ar 180 for samtliga 9 nyckeltal.

Nyckeltalsinstitutets kommentar om utvecklingen
inom arbetslivet

Foljande dr en forkortad dtergivning om innehallet i
Nyckeltasinstitutets arsrapport.

Nyckeltalsinstitutet har sett att &ren med pandemi
har forstarkt behovet av trygghet i arbetslivet och
gett okat fokus at arbetsvillkoren. En tillsvidarean-
stillning ar en del av denna trygghet. Under 2022
visar deras data, att en hog andel av tillsvidare-
anstdllningar hdnger samman med bittre arbets-
villkor och hogre attraktivitet som arbetsgivare.

Men det finns en skillnad mellan olika verksamheter
inom svenskt arbetsliv, om de dr mans- eller kvinno-
dominerade. Nyckeltalsinstitutet har noterat att
kvinnodominerade verksamheter har simre arbets-
miljo, lagre medianlon och sdmre forutsittningar
for gott ledarskap jamfort med mansdominerade.
Konsekvenserna syns inom sjukfranvaron och 6kad
risk for sjukskrivning. De ser att dessa faktorer har
en koppling till hur verksamheterna ar organiserade
sdsom arbetsgruppernas storlek. Inom kvinno-
dominerade verksamheter ar arbetsgrupperna i
genomsnitt dubbelt sa stora som i mansdominerade
verksambheter.

Efter sommaren 2022 gjorde Nyckeltalsinstitutet en
nuldgesanalys om personalrorligheten. Anledningen
var att de sdg en Okad rorlighet pa arbetsmarknaden
pa en niva som liknade den som var fore pandemin.
Deras prognos for andelen avgédngar bland kom-
munerna sattes da till 10 procent. Utfallet f6r 2022
blev 11,4 procent. En forklaring &r att pandemins
ddmpande effekt pa personalrdrligheten har sldppt
taget.

Under 2022 6kade andelen korttidssjukfranvaro pa
arbetsmarknaden. Aven inom verksamheter som
hade lagre sjukfranvaro under pandemin, vilka

till storsta del var verksamheter dér distansarbete
forekom. Nyckeltalsinstitutet menar att det kan ha
funnits en underrapportering av korttidssjukfranva-
ro vid distansarbete dels om medarbetaren fortsatte
att arbeta som vanligt med forkylningssymtom, som
tidigare hade lett till sjukfranvaro, dels om med-
arbetaren undvek att sjukskriva sig trots att de inte
kunde arbeta fullt ut. Den 6kade korttidssjukfran-
varon 2022 kan méjligen delvis forklaras av att
distansarbetare kommit tillbaka i hogre grad och
ater blivit paplatsarbetare. En annan majlig for-
klaring &r att troskeln for sjukskrivning har sdnkts
rent allmént under pandemin. Fére pandemin gick
medarbetare till jobbet 4ven med snuva och halsont.
Efter pandemin dr det betydligt farre som gor det.

En Styrka inom svenskt arbetsliv, som Nyckeltals-
institutet lyfter fram, dr utvecklingen mot 6kad jim-
stilldhet i chefskollektivet. Har har kommunerna
kommit ldngt vid en jimforelse av olika branscher.

Nyckeltalsinstitutets analyser visar fortsatt att chefs-
tatheten, det vill sdga antal medarbetare per chef]
kan forklara néstan 30 procent av variationerna i
langtidssjukfranvaron. En brytgrians har konstater-
ats dar fler an 15 medarbetare per chef riskerar 6ka
langtidssjukfranvaron, men att ytterligare faktorer
ocksa paverkar. Over dren har Nyckeltalsinstitutet
noterat att strukturen for verksamheters organiser-
ing dr lasta och trogforanderliga, trots konsekvenser-
na fran detta. Det gor att Nyckeltalsinstitutet inte ser
nagon egentlig forandring i nartid, att situationen
troligen ser likadan ut dven 2025.
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Nyckeltalsinstitutet konstaterar att de senaste aren
med pandemi medfort stora utmaningar bade for
arbetsgivare och medarbetare. De ser att det dven
fortsdttningsvis kommer utmaningar for arbetsgiv-
arna men ocksd mojligheter. En utmaning handlar
om att kunna attrahera efterfrigad kompetens och
talang. Nyckeltalsinstitutet menar da att cirkular
ekonomi d4ven kommer omfatta arbetsgivarnas syn
pa HR-ekonomi, att tillvarata befintliga medar-
betares kompetens bland annat med mdgjlighet till
interna karriarvigar. En framgéngsfaktor blir me-
darbetarnas utveckling 6ver deras tid som anstalld,
didr deras virdeskapande Gverstiger personalkost-
naden.

Nyckeltalsinstitutet ser ocksé att det ekonomiska
laget blir anstrangt framdver. Med det foljer ut-
maningar for arbetsgivare dven ur ett ekonomiskt
perspektiv. Nyckeltalsinstitutet ser dock att det kan
finnas mojligheter i utmaningen, att det kan uppsta
an starkare incitament for att pa ett klokt sitt nyttja
organisationens humankapital. Detta kopplar till-
baka till pastdendet om att den cirkuldra ekonomin
hamnar alltmer i fokus dven vad géller den ménskli-
ga resursen inom organisationen.

Nyckeltalsinstitutets analys av resultatet for
Vanersborgs kommun

Foljande dr en forkortad dtergivning av kommen-
tarer fran Nyckeltasinstitutet om arets resultat for
Vénersborgs kommun.

I f6ljande bild har Nyckeltalsinstitutet illustrerat
Vénersborgs kommuns styrkor och utmaningar.
Nyckeltal dar forbattring rekommenderas dr plac-
erade i den roda rutan. Nyckeltal i de gula rutorna
har forbattringspotential ddr uppmarksamhet fram-
for allt bor ges at rutan som indikerar en rorelse i fel
riktning. Nyckeltal som placeras i gron ruta ses ligga
pa en bra niva.

Nyckeltalsinstitutet menar att Vanersborgs kom-
mun ligger bra till ndr det giller lika chefskarridr,
att det finns en jimstélld chefsorganisation sett till
att konsfordelningen bland cheferna aterspeglar
konsfordelningen bland alla anstéllda. Andelen tills-
vidareanstillda ses inte som 1lag men att en storre
andel bidrar mer till attraktivitet som arbetsgivare.
Andelen avgangar noteras som att ga at fel hdll (den
var placerad i gron ruta foregédende ar) men att
kommunen foljer trenden i stort inom kommun-
branschen, som en effekt av ett par ars mycket

laga nivder under pandemin. En liknande trend
med 6kad personalrorlighet aterfinns ocksé bland
nyanstéllda. Liksom féregdende ar placeras sjuk-
franvaro och personalansvar (antal medarbetare per
chef) i den réda rutan. Nyckeltasinstitutet upprepar
att insamlad data Gver aren visar att antal anstdllda
per chef har betydelse for nivin pa sjukfranvaron
framfor allt i de verksamheter dir snittet Gverstiger
20 anstillda per chef.

Nyckeltalsinstitutets analys av arets resultat for
Vanersborgs kommun

inom AVI
Bra Kan forbattras

Tillsvidare-
anstallningar

Lika chefskarriar

Bra -
3 Rorlighet
o nyanstallda
>
:0
0
£
=
3
= Avgangar Sjukfranvaro
-]
Fel Personalansvar
hall? (Anstallda per chef)

Jamférelse inom AVI

I Nyckeltalsinstitutets databas finns resultat for AVI
fran olika typer av branscher. I denna redovisnings-
del jamfors Vanersborgs kommun med medianresul-
tat for branschen det vill sdga andra kommuner.

I f6ljande tabell visas de underliggande virdena for
respektive nyckeltal som ligger till grund for hur

de poangsitts i AVI. Tabellen visar forandringar
mellan de senaste tva aren. Vanersborgs kommun
saknar redovisad tid for kompetensutveckling men
att kommunbranschen redovisar en mindre andel
tid jamfort med foregaende ar. Eftersom Vanersborg
tilldelas kommunbranschens medel i podngsattnin-
gen sa far detta en stor negativ paverkan pa tillde-
lade podng. Stor paverkan pa poidngsittningen kom-
mer ocksa fran den 6kade andelen avgdngar men
hér har Vanersborgs kommun fortsatt en ldgre andel
avgangar dn medel for kommunbranschen. For sjuk-
franvaron noteras en forsamring f6r bade Vaners-
borg och kommunbranschen. Nar det géller lang-
tidssjukfranvaro s forbattrades nivan for branschen
samtidigt som den hogre nivan for Vanersborg blev
ofordndrad. Kvotvardet for lika chefskarriér ligger
fortsatt pa en hog niva, d&ven om den backat margi-
nellt. Andel medarbetare per chef i genomsnitt blev
nagot hogre for Vanersborg, vilket gjorde att skill-
naden jamf{oért med kommunbranschen blev nigot
storre eftersom det genomsnittliga vardet minskade
nagot dar.



2021 2022

Tillsvidareanstallda (andel) Vbg 91,5% 89,3%
Jamf 88,3%  90,0%
Medianlon (kr. motsvarande heltidslon) = Vbg 29627 30130
Jamf 30670 31623
Lika chefskarriar (kvotvarde) Vbg 0,96 0,94
Jamf 0,92 0,96
Tid for kompetensutveckling (andel) Vbg - -
Jamf 21% 1,4%
Korttidssjukfranvaro Vbg 5,0% 5,7%
Jamf 4,8% 52%
Langtidssjukfranvaro Vbg 6,9% 6,9%
Jamf 51% 4,4%
Personalansvar Vbg 20,3 20,6
(antal/chef i genomsnitt) Jamf 19,5 19,3
Avgangar (andel lamnar) Vbg 8,0% 10,9%
Jamf 9,2% 11,4%
Personalrorlighet nyanstallda Vbg 83,2% 84,6%
(andel kvar) Jamf 85,6% 80,9%

Fran underliggande varden till poang

I foljande tabell redovisas den poangsattning som
respektive nyckeltal fatt utifran Nyckeltalsinstitutets
bedomningsmatris. I jamforelse 6ver tid framgar
att Vanersborgs kommun foljer medianvardet for
kommunbranschen forutom nér det géller tva av
dem. Den ena ar att langtidssjukfrdnvaron dar
Vanersborg haft firre podng 6ver tid. Den andra ar
avgangar dir podngen varit hogre for Vanersborg
fran och med 2019. Den stora minskningen av podng
for nyckeltalet medianlon mellan &r 2020 och 2021
berodde pé en forandring i Nyckeltalsinstitutets
poangsittningsmatris och ska darfor inte ses som
en kraftig forsdmring.

Nyckeltal (poang) 2018 2019 2020 2021 2022
Tillsvidareanstallda Vbg 14 16 16 16 15

Jamf 14 15 15 15 15

Medianlon Vbg 9 10 11 5 6
Jamf 10 11 12 6 7
Lika chefskarriar Vbg 19 18 19 20 19

Jamf 18 18 18 19 20

Tid for kompetens- Vbg 2 2 1 9 6
utveckling Jamf 2 2 1 9 6
Korttidssjukfranvaro Vbg 8 8 1 1 1
Jamf 7 7 1 2 1
Langtidssjukfranvaro Vbg 2 4 1 2 2
Jamf 7 7 6 5 7
Personalansvar Vbg 11 11 11 11 11

Jamf 11 12 11 12 12
Avgangar Vbg 9 11 14 13 10
Jamf 9 9 12 11 9

Personalrorlighet

Vbg - - - 6 16

nyanstallda Jamf - - - 16 16

Jamfdrelse inom Trestad

Efter jimforelsen med kommunbranschen via
Nyckeltalsinstitutet, sa gar redovisningen vidare
med en jamforelse inom Trestad. Totalt sett var
Uddevalla kommuns resultat hogst inom Trestad ar
2022. Dock saknar Uddevalla statistik for nyckeltalet
personalrorlighet nyanstillda pa grund av praktiska
orsaker. For Vianersborg blev resultatet en forsim-
ring jaimfort med 2021 eftersom Vinersborg da

lag hogst inom Trestad totalt sett. De nyckeltal dar
Vanersborg “tappade mark” mellan dren var framfor
allt andelen tillsvidareanstillda och andelen avgin-
gar. Medianlonen ligger fortsatt pa en hogre niva hos
Uddevalla kommun i jimf6relse med Trollhdttan och
Vénersborg. Sjukfranvaron totalt sett ligger fortsatt
hog i hela Trestad och andelen avgangar har 6kat

for samtliga kommuner. Andelen 6vertid dr fortsatt
lag; vilket ocksa var anledningen till att Nyckeltals-
institutet ersatte detta nyckeltal med rorlighet nyan-
stallda.

Observera att sjukfranvaro i féljande tabell redovisas
enligt den berdkningsmodell som géller fér den na-
tionella databasen Kolada, det vill sdga sjuktimmar
dividerad med ordinarie tid i stdllet for sjuktimmar
dividerad med arbetad tid som géller for AVI.
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Trollhattan Uddevalla Vanersborg

2021 2022 2021 2022 2021 2022
Tillsvidare- 911 89,4 89,6 90,5 91,5 89,3
anstallda (%)
Medianlon (kr.) 29 526 30080 30800 31300 29 627 30130
Lika chefskarriar 0,91 0,92 0,96 1,00 0,96 0,94
(kvot)
Korttidssjuk- 4,7 (5] 37 4,2 4,2 4.7
franvaro (%)
Langtidssjuk- 48 46 55 58 58 58
franvaro (%)
Personalansvar 20,6 20,5 221 22,6 20,3 20,6
(antal)
Avgangar (%) 9,56 10,9 8,0 9,9 8,0 10,9
Personalrorlighet 871 85,2 76,6 - 83,2 84,6
nyanstallda (%)
Overtid (%) 0,6 0,7 0,8 0,6 0,5 0,6

Jamforelse mellan forvaltningarna

For en jamforelse mellan forvaltningarna visas
nyckeltalens bakomliggande virden i foljande tabell.
Nyckeltalet 6vertid fortsatter att folja med i forvalt-
ningsjdmforelsen trots att det inte langre ingar i AVI.

Andelen tillsvidareanstillda har minskat pa flera
forvaltningar med 6kat med 1,4 procentenheter pa
barn- och utbildningsforvaltningen. Skillnaden mel-
lan hogsta och lagsta medianlon var 11 760 kronor,
jamfort med en skillnad pa 10 120 kronor &ret innan.

Kvoten for lika chefskarridr ar hog totalt sett for
kommunen dir resultaten for de storsta forvaltning-
arna har stor paverkan. I de mindre férvaltningarna
kan variationen mellan aren vara stora d&ven om det
enbart dr ett fatal forandringar pa chefsposterna.

Nyckeltal

Bou

For de tva storsta forvaltningarna var det totalt

sett en marginell 6kning av sjukfrdnvaron vilket

da handlade om den korta sjukfranvaron. Med det
sagt dr anda nivan pa langtidssjukfranvaron fortsatt
hog vilket har stor paverkan pa kommunens totala
sjukfranvaroniva. For ovriga forvaltningar sa 6kade
sjukfranvaron mellan dren utom for miljo- och
byggnadsforvaltningen dar minskningen kom fran
en redan 1ag niva.

De storre forvaltningarna har fler medarbetare per
chef i genomsnitt, nagot som dven 6kade nagot
mellan dren. Om nyckeltalet ska kunna forbattras
har antalet medarbetare per chef pa de stora forvalt-
ningar storst inverkan.

Andelen avgangar 6kade pa samtliga forvaltningar
utom pa kommunstyrelseforvaltningen, dir andelen
avgdngar minskade ndgot frdn en hog niva. Aven for
detta nyckeltal ar det viktigt att ta hansyn till for-
valtningens storlek dé enstaka fordndringar mellan
aren paverkar statistiken mer dér farre personer ar
anstallda.

Det nya nyckeltalet om rorlighet nyanstéllda, det
vill sdga hur stor andel av de som anstilldes dret
innan dr kvar i anstéllning sista dagen for redo-
visningséret, forsamrades nagot totalt sett for kom-
munen. Sett per forvaltning kan denna forsdmring
hérledas till kommunstyrelseforvaltningen, sam-
hillsbyggnadsforvaltningen och socialforvaltningen
dér det var farre kvar i anstéllning jamfort med
foregdende ar. I positiv riktning visade barn- och ut-
bildningsforvaltningen att en stérre andel nyanstall-
da var kvar i anstéllningen jaimf6rt med foregdende
ar. Ingen data finns om nyanstillningar inom tva
forvaltningar dérav ett streck istéllet for en siffra.

Tillsvidareanstallningar (%)
Medianlon (kr.)

Lika chefskarriar (kvot)
Kortidssjukfranvaro (%)
Langtidssjukfranvaro (%)
Personalansvar (antal/chef)
Avgangar (%)

Rorlighet nyanstallda (%)

Overtid (%) - Ej del av AVI

2021

87,3

34000

0,96

5,0

5,0

24,0

6,6

75

0,10

2022

88,7

34760

0,93

54

4,6

24,2

9,8

92

0,06

91,5

38 000

0,98

11

2,6

54

17,6

73

0,10

89,3

40 050

0,87

2,2

31

6,1

14,7

73

0,13

Kof Mob Soc
2021 2022 2021 2022 2021 2022
97,1 90,7 93,2 93,2 92,6 88,0 94,1 89,8
32628 34377 | 37875 39600 | 28160 28525 | 27880 28290
1,26 1,20 0,83 0,81 0,90 0,92 1,06 1,04
2,9 31 16 2,2 35 3,7 4,2 4,9
1,6 4,0 2,1 0,8 3,2 4.6 78 73
9,9 9,8 13,8 13,8 15,9 15,7 26,1 26,2
7,0 13,2 11,3 12,7 7.9 8,4 8,1 11,7
100 87 100 89 83 74 85 84
0,30 0,31 0,30 0,32 0,90 0,89 0,80 0,76
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Nyckeltalet tillsvidare-

anstallda

Nyckeltalet tillsvidareanstallda

Ett av nyckeltalen i Attraktiv arbetsgivarindex (AVI)
ar andelen tillsvidareanstillningar. I jaimforelsen
framgick att andelen tillsvidareanstdllningar 6kat
over aren och under 2021 var det 91,5 procent {or
Vanersborgs kommun. I jamforelse bade inom
Trestad och med kommuner som deltar i AVI var
andelen tillsvidareanstdllningar hogst i Vanersborg.

Observera att procentandelen som redovisas under
AVIi foljande tabell skiljer sig pa decimalen fran
annan redovisning av andel tillsvidareanstéllda,
eftersom AVI méts 31 december. All annan redo-
visning utgir fran métdatum 1 november.

I tabellen framgér att andelen tillsvidareanstéllda
minskade for bade Vanersborg och Trollhéttan. Det
gor att Vdnersborg har lagst andel for 2022 fran att
ha haft hogst andel aret innan. Medianen for kom-
muner i AVI har succesivt 6kat under aren, vilket
aven har varit fallet for Vanersborg fram till 2021.

Andel tillsvidareanstallda 2019 2020 2021 2022

Median fér kommuner i AVI 88,3% 884% 885% 90,0%

Trollhattan 90,6% 91,2% 911% 89,4%

Uddevalla 89,0% 845% 895% 90,5%

Vanersborgs kommun 90,5% 90,9% 91,5% 89,3%

OBS 31 dec 2021, till skillnad fran i dvrigt da andelen mats den 1 nov.

Andel tillsvidareanstéllda totalt

I tabellen framgér att bade tillsvidareanstillda och
visstidsanstéllda 6kat i antal jamfort med foregaende
ar. Okningen var nist intill lika for bada anstélln-
ingsformerna dar 6kningen av antalet visstidsan-
stillda fick andelen tillsvidareanstéllda att minska.

2019 2020 2021 2022 Diff fg &r

Tillsvidareanstallda Kvinnor 2599 2578 2635 2692 57

Man 609 627 674 689 15
Totalt 3208 3205 3309 3381 72

Visstidsanstéllda Kvinnor 240 204 219 255 36

Man 147 117 103 138 35
Totalt 387 321 322 393 71

Andeltillsv. anstallda  Kvinnor 91,56% 927% 923% 91,3% -1,00

Man 80,6% 843% 86,7% 833% -340

Totalt 89,2% 90,9% 91,1% 89,6% -1,50

Andel tillsvidareanstallda per forvaltning

Per forvaltning framgar att den minskade andelen
tillsvidareanstéllda till storsta del drevs av den
minskade andelen inom socialférvaltningen. Aven
inom samhéllsbyggnadsforvaltningen, kommun-
styrelseforvaltningen och kultur- och fritidsforvalt-
ningen fanns en minskning av andelen som bidrog
till minskningen totalt sett. Ddremot 6kade andelen
tillsvidareanstéllda inom barn- och utbildningsfor-
valtningen och miljé- och byggnadsforvaltningen.
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2019 2020 2021 2022 Diff fg ar
Bou Kvinnor  87,7% 89,8% 88,7% 89,6% 0,9
Man 64,6% 71,9% 74,3% 774% 3,1
Totalt  83,9% 87,0% 86,4% 87,6% 12
Ks Kvinnor  92,5% 92,0% 94,4% 90,9% -3,6
Man  93,0% 97,6% 93,3% 83,0% -10,3
Totalt  92,7% 94,0% 94,0% 87,9% -6,1
Kof Kvinnor 91,1% 96,4% 98,0% 90,7% -7,3
Man  947% 91,2% 96,3% 94,2% -21
Totalt  92,9% 93,8% 971% 92,5% -4,6
Mob Kvinnor  91,4% 97,0% 85,7% 91,9% 6,2
Man  91,3% 100,0%  100,0%  95,5% -4,5
Totalt  91,4% 98,1% 91,1% 93,2% 21
Sb Kvinnor ~ 91,0% 94,5% 94,6% 93,8% -0,8
Man  88,7% 85,4% 89,4% 81,1% -8,3
Totalt  89,9% 90,5% 92,5% 88,56% -4,0
Soc Kvinnor  94,4% 94,3% 94,5% 92,3% -2,2
Man  82,5% 87,6% 90,5% 85,5% -5,0

Totalt  92,5% 93,2% 93,8% 91,0% -2,8

Antal tillsvidareanstallda per forvaltning
Socialforvaltningen stod for den storsta 6kningen av
tillsvidareanstillda rdknat i antal med 54 personer.
Men en pataglig 6kning, bade i antal och procentu-
ellt sett till forvaltningens storlek, kan dven noteras
for samhallsbyggnadsforvaltningen dar antalet
okade med 20 personer.

2019 2020 2021 2022 Diff fg ar
Bou 1060 1065 1102 1107 5
Ks 102 110 110 109 0
Kof 105 106 100 98 -6
Mob 53 52 51 55 -1
Sb 304 324 344 363 20
Soc 1584 1548 1602 1649 54

Antal visstidsanstéllda per forvaltning

I foljande tabell framgar att socialférvaltningen
dven hade den storsta 6kningen av antal visstids-
anstdllda, en 6kning med 58 personer. Precis som
for tillsvidareanstédllda noteras en storre 6kning av
antal visstidsanstédllda inom samhallsbyggnadsfor-
valtningen med 19 personer, men dven inom kom-
munstyrelseforvaltningen sett till forvaltningens
storlek. Den storre delen av 6kningen péa kom-
munstyrelseférvaltningen handlar om vikariat for
vakanser och for lagstadgade ledigheter vid mat-
tillfallet. Barn- och utbildningsférvaltningen hade
en minskning av antalet visstidsanstidllda med 18
personer, till den niva som var 2020.

2019 2020 2021 2022 Diff fg ar
Bou 204 159 174 156 -18
Ks 8 7 7 15 8
Kof 8 7 3 8 5
Mob 5 1 5 4 -1
Sb 34 34 28 47 19
Soc 128 113 105 163 58

Okningarna av antalet tillsvidareanstillda och viss-
tidsanstédllda inom socialférvaltningen forklaras av
rekryteringsbehov till verksamheterna Vard, stod
och utredning, Vard- och omsorg sirskilt boende och
Arbete, sysselsdttning och integration. Darutover
startades verksamheten Kvalitét och utveckling
under 2022. For samhéllsbyggnadsforvaltningens del
namns nyrekryteringar pa grund av omorganisation
pa Gatuenheten samt Fastighet och service.
Forvaltningen har ocksa tagit emot omplaceringar
fran socialforvaltningen.

Anstéllda enligt bestammelser for arbetsmarknad-
spolitiska insatser (BEA)

Av de visstidsanstidllda finns medarbetare anstillda
enligt bestaimmelser for arbetstagare i arbetsmark-
nadspolitiska insatser (BEA). I tabellen framgar att
antalet totalt sett kade med 2 personer. Den minsk-
ning med 8 personer inom barn- och utbildningsfor-
valtningen vagdes upp med den 6kning av 8 person-
er som var inom samhallsbyggnadsforvaltningen.

2019 2020 2021 2022  Difffgar

Bou 15 27 24 16 -8

Ks 0 0 0 1 1

Kof 0 1 0 0 0

Mob 0 0 0 0 0

sb 18 19 16 24 8

Soc 32 31 34 35 1

Totalt 65 78 4 76 2
Arsarbetare

Nedan kommer tva olika berdkningar av arsarbetare
visas. Bada redovisas som nyckeltal i den personal-
ekonomiska redovisningens kapitel Resultat for
overgripande nyckeltal.

2019 2020 2021 2022

Arsarbetare brutto 3456 3423 35631 3670
Proc férandr mot fg ar -2,0% -1,0% 3,2% 3,9%
Arsarbetare netto 2990 2863 2897 2976
Proc férandr mot fg ar -3,7% -4.2% 1,2% 2,7%




Tva sitt att redovisa arsarbetare

Ett sétt att redovisa arsarbetare ar att utga fran
anstdllningens sysselsdttningsgrad. Den summerade
sysselsdttningsgraden divideras med 100 (heltid).
For att ge ett exempel: om tva anstillda har var sin
anstéllning pa 50 procent av heltid blir den sum-
merade sysselsattningsgraden 100. Detta varde
divideras sedan med 100 vilket ger 1 (ddr 1 star for
en motsvarande heltid pa 100%, vilket 4r detsamma
som 1 arsarbetare). Eller med andra ord, tva an-
stillningar pd 50 procent vardera blir tillsammans

1 arsarbetare. Berdkningen gors alltsa pa anstalln-
ingar vid en given tidpunkt, vilket i detta fall 4r 1
november. Forenklat kallas detta fortsattningsvis
som arsarbetare brutto (dock ingen vedertagen
benamning).

Ett annat sétt att redovisa arsarbetare ar att utga
fran utford arbetstid. Fordelen ar att berdkningen
tar hénsyn till eventuella fordndringar av antalet
anstillda under aret, som kan variera en hel del.
Det blir heller ingen "dubbelrdkning” om en redan
anstélld har nagon typ av ledighet och ersitts av en
visstidsanstélld, eftersom det ar det totala antalet
utforda timmar som berédknas. Dessutom har inte
timanstallda en registrerad sysselsdttningsgrad, sa
genom att utgd fran de utférda timmarna fangas
aven timanstéllda upp. Berdkningen gors genom
att dividera utforda timmar med 1 700, vilket 4r en
vanligt férekommande schablon for en heltidsan-
stillning. For de timanstéllda har i stillet timmarna
dividerats med 1 980. Anledningen &r att 165 timmar
per manad (1 980 for ett ar) brukar anviandas som
grund for berdkning av timmar per méanad for ti-
manstillda. Forenklat kallas berdkningen av
arsarbetare pa utford tid fortsittningsvis som ars-
arbetare netto (dock ar inte heller detta en veder-
tagen bendmning).

Arsarbetare brutto

I foljande tabell framgar att antalet arsarbetare
okade 2022. Till antal noteras 6kningen for socialfor-
valtningen och samhaéllsbyggnadsforvaltningen.
Utfallet 2022 f6ljer tidigare tabeller som visade
forandringar av antalet tillsvidare- och visstidsan-
stallningar.

2019 2020 2021 2022 Diff fg ar

Bou 1219 1198 1248 1237 -11

Ks 108 114 116 120 4

Kof 105 105 96 102 6

Mob 57 53 56 59 3

Sb 327 349 363 400 37

Soc 1640 1604 1653 1751 98
Totalt 3456 3423 3532 3670 138

Arsarbetare netto

Sett till utférda timmar omriknat till arsarbetare
kan forsta tanken vara att dessa ska 6ka med motsva-
rande antal som 6kningen av personer. Men utfallet
paverkas av en mingd faktorer sasom nivan pa sjuk-
franvaron, uttaget av semester, andra lagstadgade
ledigheter, nér pa aret 6kningen av antalet personer
intraffade (en person som anstélls under hosten
riaknas in bland anstéllda den 1 nov men har inte
kunnat utfora timmar som berdknas 6ver helaret)
med mera.

I tabellen framgér att antalet arsarbetare berdknad
pa utférda timmar 6kade med 86. Okningen ater-
finns inom socialférvaltningen och samhéillsby-
ggnadsforvaltningen, som en effekt av det 6kade
antalet anstillda. Men i tabellen framgar ocksa att
antalet arsarbetare utifran utférda timmar okade
inom barn- och utbildningsférvaltningen, som hade
farre antal arsarbetare riknat pa sysselséttnings-
graden i anstillningen. For barn- och utbildnings-
forvaltningen ar det troligen s4, att minskningen

av visstidsanstdllda under 2022 varit drivande i
minskningen av arsarbetare sett till anstillningen.
Att ddremot antal arsarbetare berdknat pa utford tid
okat bero troligen pé det 6kade antalet tillsvidare-
anstdllda under 2022.

2019 2020 2021 2022 Diff fg ar
Bou 966 933 928 940 12
Ks 93 103 102 110 8
Kof 97 90 83 85 2
Mob 47 48 49 54 5
Sb 301 319 345 351 6
Soc 1483 1372 1383 1433 50

Totalt 2990 2863 2890 2976 86

Timvikariers tid omréknat till arsarbetare

I tidigare tabell med arsarbetare netto sa ingar dven
de timanstéllda som i vardagligt tal ofta bendmns
timvikarier. Under denna del visas statistik enbart
for timvikarier.

I foljande tabell framgar att antalet arsarbetare fran
timvikariers tid minskat med 5. Storst minskning i
antal noteras for socialforvaltningen, en minskning
med 7,8 arsarbetare.
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Diff fg &r

Ks L4 0,2 13 2,7 14
Kof 47 3,7 15 16 01
Mob 0,2 13 0,2 01 -0,1
Sb 14,5 10,8 11,3 12,4 11
Soc 158,6 149,8 155,3 1475 -7,8
Totalt 216 198 207 202 -5

Nér timvikariers utforda timmar fordelas 6ver arets
manader framgar att januari, april, maj och juni var
de manader dir timanstéllda utférde fler timmar an
foregadende ar. For dvriga arets manader utfordes
fler timmar under 2021. 71,8 procent av alla timmar
utférdes under semestermanaderna (71,5 % 2021).
For de redovisade aren innehaller 2019 flest timmar
utforda av timvikarier, en skillnad pa motsvarande
14 arsarbetare mellan 2019 och 2022.

Timanstalldas (timvik) timmar per manad
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Heltid och sysselsattningsgrad

Foljande uppgifter for sysselsattningsgrad och andel
heltid baseras pa enbart tillsvidareanstillda den 1
november

Genomsnittlig sysselsattningsgrad

Den genomsnittliga sysselsittningsgraden enligt
anstéllningsavtalen har fortsatt 6ka under 2022, fran
97,2 till 98 procent. En 6kning noteras for samtliga
forvaltningar dir den storsta 6kningen dterfinns
inom kultur- och fritidsforvaltningen.

Genomsnittlig Forand
orandr.

sysselsattningsgrad (%)

Bou 97,7 98,6 0,9
KS 98,4 99,1 0,7
Kof 93,8 96,7 2,9
Mob 100 100 0

Sb 97,4 97,9 0,5
Soc 96,8 97,9 11
Kommuen totalt 97,2 98,0 0,8

Andel heltidsanstallningar

Aven andelen heltidsanstillningar fortsitter att oka.
Mellan 2021 och 2022 6kade andelen heltid med 1,2
procentenheter. Storsta 6kningarna av andelen hel-
tid noteras for kultur- och fritidsférvaltningen och
socialforvaltningen.

Andel heltidsanstallningar (%) 2021 Forandr.

Bou ou7 95,4 0,7
KS 95,5 97,2 1,7
Kof 87,0 91,8 4,8
Mob 100 100,0 0

Sbh 91,6 92,8 1,2
Soc 87,5 89,6 2,1
Kommuen totalt 90,8 92,3 1,5

Jamférelse med kommuner i Sverige

I den nationella databasen Kolada finns méjligheten
att gora jaimforelser mellan kommuner under det
omrade som benamns Heltidsresan (Heltidsresan
bygger pé en central 6verenskommelse mellan
Sveriges kommuner och Regioner (SKR) och fack-
forbundet Kommunal om att 6ka andelen anstillda
med heltid). Statistiken pd Kolada bygger pa den

sd kallade Novemberstatistiken och inkluderar alla
manadsavlonade det vill sdga bade tillsvidareanstill-
da och visstidsanstidllda med ménadslon.

Heltidsanstéllning

Diagrammet visar att Vanersborgs kommun har
legat pa en hogre niva dn medelvardet for kommun-
er i Sverige med att erbjuda heltidsanstillningar. For
Vanersborgs del har niva planat ut de sista aren pa
90 procents heltidsanstillningar. Medel for kom-
muner har 6kat kontinuerligt 6ver &ren och hamna-
de pé 81 procent 2022.

Andel heltidsanstallningar
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Heltidsarbete

Fokus inom den sa kallade Heltidsresan har alltmer
hamnat pa heltidsarbete det vill séga att inte enbart
ha en heltidsanstillning utan ocksé utfora ett hel-
tidsarbete. Syftet dr till storsta del tudelat. Det ena
utgdr fran fragan om utmaningar inom kompetens-
forsorjningen nu och framat i tid dar en dellésning
handlar om att anvinda den kompetens som redan
ar anstalld i hogre grad via ett heltidsarbete i stillet
for deltidsarbete. Det andra handlar om att ett hel-
tidsarbete bidrar till en storre ekonomisk trygghet
for den anstéllde bade i att forsorja sig sjalv och som
betydelse for nivin pa kommande pension.

I diagrammet noteras att andelen heltidsarbete ut-
vecklas i 6kad riktning sett 6ver de redovisade aren.
Till skillnad fran andelen heltidsanstéllningar, dir
Véanersborg lag markant hogre 4n medel f6r kom-
muner i Sverige, sd dr nivan likvardig i jimforelsen
néar det giller andelen heltidsarbete.

Andel heltidsarbete

100%
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90%
85%
80%

74%
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Nyckeltalet medianlon

Medianlon for anstéllda med manadslon Foregdende ér 6kade medianlonen inom samtliga
Medianlén for manadsavlonade inkluderar forvaltningar utom kommunstyrelseforvaltningen
tillsvidareanstillda och visstidsanstéllda med dir det i stdllet var en minskning med 1,2 procent.
manadslon. I delen om Attraktiv arbetsgivarindex For 2022 noteras en 6kning inom varje forvaltning.
(AVI) som helhet framkom att medianlénen for Den procentuellt storsta 6kningen noteras for kom-
medarbetare med manadsavlon 6kat kontinuerligt munstyrelseforvaltningen med 5,4 procent, f6ljt av
Over aren. kultur- och fritidsforvaltningen pé 4,9 procent. Lagst
procentuell 6kning noteras for socialférvaltningen
I foljande tabell framgar att medianlonen for med 1,1 procent foljt av samhéllsbyggnadsforvalt-
kommuner i AVI och Uddevalla kommun foljs &t ningen med 1,4 procent.
relativt vdl sedan 2021, pa en hogre niva jamf{ort med
Trollhéttan och Vanersborg. Denna nivaskillnad ar Per forvaltning 2019 2020
nagot 6ver 1 000 kronor bade 2021 och 2022. Bou 39500 33319 34000 34796
Medianion manadsavl 2019 2020 2021 Ks 95976 38463 38000 40050
Median kommuner, AVI 29300 30000 30700 31623 Kof 80250 30888 32628 34236
Mob 36110 37156 37875 39600
Trollhéttan 28000 28742 29526 30080
Sb 27587 27820 28160 28545
Uddevalla 28300 29200 30800 31300
Soc 27032 27440 27880 28180
Vanershorg 28456 29020 29627 30130
Medianlon for tillsvidareanstéllda
Jamfdrelserinom Vanersborgs kommun Den procentuella 6kningen for de redovisade dren
I f6ljande tabell framkommer att kvinnors var som lagst under 2020 och 2021 med 1,9 procent.
medianlon har varit hogre an méans samtliga redo- Under 2022 steg den procentuella 6kningen till 2,7
visade ar. For 2021 var skillnaden i medianlon 5,2 procent dock inte i nivd med 2019 d& 6kningen var

procent. For 2022 6kade skillnaden till 6,6 procent 3,5 procent.
vilket motsvarar 1 885 kronor.

Tillsvidareanstallda 2019 2020 2021 2022
Perkon 2019 2020 2021 2022 Medianién 29000 29560 30120 30925
Kvinnor 28700 29315 29970 30585 —— ss%  10% 1% 2%
Man 27705 28191 28500 28700
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Aven sett till enbart tillsvidareanstillda har kvinnors
medianlon varit hogre 4n mins de redovisade aren.
Mitt med 16negapskvoten, vilket ar skillnaden
mellan man och kvinnors medianl6n, visar detta en
kontinuerlig 6kning av I6negapskvoten for respek-
tive ar, fran 1,02 under 2019 till 1,06 under 2022.

Yrkesbenamning (enl. arbetsidenti-

Per kdn 2019 2020 2021 2022
Kvinnor 29075 29720 30428 31359
Man 28400 28760 29173 29600
Lonegapskvot 1,02 1,03 1,04 1,06

I foljande tabell visas lI6nespridningskvoten

for kvinnors och méins medianlon.
Lonespridningskvoten beskriver avstandet mellan
10e och 90e percentilen. I tabellen framkommer att
lonespridningen totalt sett 6kat 6ver aren och att
I6nespridningen ar storst inom gruppen maén.

Lénespridningskvot 2019 2020 2021 2022
Kvinnor 1,67 1,70 1,72 1,74
Man 1,78 1,79 1,82 1,83

I f6ljande tabell visas medianlonen for tillsvidarean-
stillda uppdelat pa yrkesgrupper. Yrkesgrupperna
bygger péd den gruppering som ir standard inom

det system som heter arbetsidentifikation (AID-
kod), som Sveriges Kommuner och Regioner (SKR)
anvander till stod for att jamfora loner. Tabellen
visar ett urval av kommunens alla yrken dér 20 eller
fler ar anstéllda.

I tabellen framgar att storsta 6kningar i procent
finns for underskoterska hemtjinst (8,5 %), hand-
laggare ekonomi (7,1 %), rektor (5,2 %), stodbitrade,
funktionsnedséttning (4,8 %) och behandlingsas-
sistent/socialpedagog (4,5 %). Observera att foran-
dringen av medianlon och procent dven paverkas
av avgangar och anstillningar under aret, dar
medarbetarna kan ha olika I6nenivaer. Avgangar
och anstéllningar kan fa sirskilt stor paverkan pa
medianlonen i yrken med fa medarbetare.

fikationskod, AID) Antal
Administrator, forskola/skola/fritids/ 26 31905 32978 3.4
annan pedg.verks.
Administrator, individ- o familieomsorg, 23 29593 29910 1,1
aldreoms,
Administratér, personal/HR/I6ner 22 30935 32115 3,8
Anlaggningsarbete 22 29195 29 858 2,3
Barnskotare 173 27050 27120 0,3
Behandlingsassistent/Social-pedagog b4 33492 35000 4.5
Boendestodjare 52 27 600 28 350 2,7
Elevassistent 88 26820 27 357 2,0
Fritidspedagog 35 35467 36 031 16
Forskollarare 254 34306 35038 21
Handlaggare, ekonomi 22 39400 42181 71
Handlaggare, 6vergripande verksamhet 25 44600 44 275 -0,7
Kock 67 29275 29950 2,3
Ledning teknik, hantverk, miljo- och 20 49 474 51150 3,4
samhallsbyggnad
Ledning, aldreomsorg 31 48700 49700 2,1
Lokalvardare/stadare 64 24010 24600 2,5
Lararassistent 25 31000 31850 2,7
Léarare grundskola, ak 4-6 120 39509 39 826 0,8
Larare grundskola, ak 7-9 93 40812 41912 2,7
Larare grundskola,ak F-3 87 37516 38 442 2,5
Larare, kulturskola 34 34191 35667 4,3
Léarare, praktiska/estetiska amnen 22 40982 41933 2,3
Modersmalslarare 30 29700 30343 2,2
Maltidspersonal 54 26 435 26 985 2,1
Personlig assistent 37 26 950 27710 2,8
Rektor 38 52650 55375 52
Sjukskoterska, funktionsnedsattning 79 37000 37600 16
och aldreomsorg
Socialsekreterare barn och unga, 33 37670 39025 3,6
myndighetsutévnin
Socialsekreterare ovrigt 46 36160 37403 3,4
Socialsekreterare, bistandsbeddmare 20 36 350 37712 37
Socialsekreterare, ekonomiskt bistand 25 39280 40525 3,2
Stodassistent/Vardare, gruppboende 261 27516 27 995 1,7
Stodbitrade, funktions-nedsattning 22 23200 24310 4.8
Stodpedagog, funktionsnedsattning 26 30275 31225 3,1
Underskoterska 396 27170 27910 2,7
Underskoterska, hemtjanst 251 24640 26 730 8,5
Vaktmastare 27 27210 27720 19
Vardbitrade 67 22620 23400 34
Vardbitrade, hemtjanst 67 22227 22970 3,3
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Nyckeltalet lika chefskarriar

I redovisningen for Attraktiv arbetsgivarindex (AVI)
overgripande ingér nyckeltalet Lika chefskarriir.
Syftet med nyckeltalet dr att mata i vilken grad
organisationen &r jamstélld sett till chefskapet.

I utrakningen divideras andelen kvinnor bland
cheferna med andelen kvinnor bland alla anstéllda.
Om andelarna dr lika finns en balans och kvotvardet
blir d& 1. Om kvotvardet ligger under 1 &r kvinnor
underrepresenterade och om kvotvirdet ligger 6ver
1 4r médn underrepresenterade.

Jamférelse med omvériden

I tabellen framgér att alla jamforelsegrupper ligger
ndra balans det vill sdga kvotvirde 1. Enligt Nyckel-
tasinstitutets bedomningsmatris dr en organisation
med kvotvarde som i tabellen en jimstilld organi-
sation sett till chefskapet. Uddevalla kommun, som
inledde jamforelsedren med att ha det lagsta kvot-
vardet hamnade exakt pa 1 f6r 2022. Inom Trestad
ligger Vanersborg i mitten med kvotvirde 0,94 fran
att ret innan lag i topp med Uddevalla pa 0,96.

2019 2020 2021 2022

Median for kommuner i AVI 0,92 0,94 0,93 0,96
Trollhattan 0,93 0,91 0,91 0,92
Uddevalla 0,91 0,96 0,96 1,00

Vanersborg 0,92 0,94 0,96 0,94

Jamforelse per forvaltning

I f6ljande diagram visas kvotvardets utveckling 6ver
aren for varje forvaltning. I de mindre forvaltningar-
na kan kvotvirdet variera mer pé grund av enskilda
personers statistiska paverkan.

I diagrammet framgar att de flesta av de forvalt-
ningar som 2019 lag ldngst fran balans ndrmat sig
kvotvirde 1 6ver aren. Storst fordndring noteras for
kultur- och fritidsforvaltningen som har gétt fran
1,47 (undervikt man) till 1,20.

Lika chefskarriar per forvaltning

gV
2 0,90
0,80
0,70
0,60 I
050 Bou Ks Kof Mob Sb Soc

m 2019 0,99 0,96 1,47 0,66 0,85 0,97

2020 1,00 0,93 1,40 0,82 0,88 0,98
m2021 0,96 0,98 1,26 0,83 0,90 1,06
m 2022 0,93 0,87 1,20 0,81 0,92 1,04



Jamforelse av antal chefer per ansvarskod
Foljande diagram visar forandringen av antal chefer
over aren uppdelat pa ansvarskod. Ansvarskoderna
ingér i systemet for arbetsidentifikation (AID-kod).
Definitionen for respektive ansvarskod ar: A = Chef
direkt understélld alternativt ansvarig infor politisk
styrelse eller nimnd. B = Mellanchef som har bade
over- och understillda chefer. Kan vara ansvarig
infor politisk ndamnd. C = Forsta linjens chef. Bar det
direkta personalansvaret gentemot medarbetare

I diagrammet framgér att antalet B-chefer totalt sett
okat samtidigt som A-chefer minskat. Till storsta del
beror detta pa en omkodning for nagra chefsroller
som tidigare varit kodade med A. I diagrammet
framgar ocksa att antalet C-chefer 6kat ndgot jaAmfort
med foregaende ar, fran 124 till 128.

Antal chefer per kdn och ansvarskod

T 60
§ 50
X 40

30

i I '
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Kvinnor Man Kvinnor Man Kvinnor Man
A B C

m 2019 5 4 14 9 98 24

2020 5 4 13 9 96 25
m 2021 5 4 17 7 97 24
m 2022 4 2 19 11 99 29

Medarbetare med ansvarskod L

Utover chefer med ansvarskod A, B och C finns me-
darbetare som har ett specifikt ansvarsomrade inom
ledning. Enligt systemet {or arbetsidentifikation har
dessa medarbetare ansvarskod L. Enligt handboken
for AID definieras ansvarskod L som: Har formellt
ansvar for ett eller tva av de tre ansvarsomradena
verksamhet, ekonomi och personal.

I diagrammet framgér att antalet medarbetare

med ansvarskod L 6kade under 2022 fran 26 till 39.
Okningen beror p4 att ansvarskod L kopplades till
yrkeskategorierna socialsekreterare 1:e och behan-
dlingssekreterare 1:e, sa i egentlig mening har ingen
ny arbetsledningsfunktion inrattats under 2022
annat 4n en omkodning.
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Nyckeltalet sjukfranvaro

I den personalekonomiska redovisningens inledan-
de avsnitt om resultat for 6vergripande nyckeltal
framgick att sjukfranvaron 6kade négot 2022 jamfort
med 2021. Avstandet till medelvardet for Sveriges
kommuner kvarstédr. Forsdakringskassan har formed-
lat att sjukfranvaron ckade nationellt under 2022,
framfor allt korttidssjukfranvaron. Detta var en
trend som dven noteras for hela Trestad och saledes
aven for Vanersborgs kommun.

2019 2020 2021 2022
Medel for Sveriges kommuner 6,5 8,1 77 8,1

Sjukfranvaro i procent

Vanersborgs kommun 8,2 106 10 10,5

Vald berakningsmodell av sjukfranvaro

I Attraktiv arbetsgivarindex (AVI) riknas sjukfran-
varon fram genom att dividera sjuktimmar med
utford arbetstid. Det ger en hogre procentsiffra
jamfort med den berdkningsmodell som Sveriges
Kommuner och Regioner (SKR) definierat, nér sjuk-
franvarostatistik ska rapporteras in fran kommuner-
na till den nationella databasen Kolada. Databasen
drivs av Radet for kommunala analyser (RKA)
tillsammans med SKR. Till denna rapportering
divideras sjuktimmarna med tillgdnglig ordinarie tid
och det dr den berdkningsmodell som anvidnds i den
fortsatta redovisningen.

Sjukfranvaro i procent

Medel for Sv. kommuner 6,5 8,1 77 8,1
Trollhattan 8,0 10,2 9,6 9,7
Uddevalla 8,4 10,0 9,2 10,0
Vanersborg 8,2 10,6 10,0 10,5

Jamférelse med riket och Trestad

I f6ljande tabell framkommer att sjukfrdnvaron
ligger pa en hogre niva inom hela Trestad jamfort
med medelvardet for Sveriges kommuner. Sjukfran-
varon 2022 steg for alla jaimforelsegrupper. Inom
Trestad ar sjukfranvaron hogre dn medel f6r kom-
muner vilket dven varit fallet tidigare ar. Det vicker
fragor huruvida det finns regionala faktorer pa
samhaéllsniva som paverkar.

Jamférelse inom Trestad

Inom Trestad har nivan pa sjukfranvaron totalt sett
varit relativt likvardig 6ver aren. Det finns dock en
skillnad mellan kommunerna som &dr vart att notera.
Trollhdttan sticker ut med att ha hogst korttidssjuk-
franvaro inom Trestad samtidigt som de har lagre
langtidssjukfranvaro. For Vanersborg var langtids-
sjukfranvaron oférandrad mellan dren men precis
som for 6vriga Trestad si 6kade korttidssjukfran-
varon.
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Sjukfranvaron utveckling for Vanersborgs kommun
Sjukfranvaron matt med ett rullande tolvméanaders
medelvarde (R12) har 6kat allteftersom under aren
med coronapandemin. I féljande diagram syns R12
som en gra linje genom aren 2019 till och med 2022.
Den grona linjen illustrerar sjukfranvaron ménad
per manad under 2019. Kurvans utseende &r i stort
typisk for aren fore pandemin. I den bla linjen
framgar utbrottet av covid19 med den omfattande
sjukfranvaro som den medforde. Under 2021, med
en svart linje lag sjukfranvaron kvar pd en hog niva.
Slutligen framgar, med en rod linje, den explo-
sionsartade franvaron under forsta manaden 2022.
Orsaken var ytterligare en kraftig vag av smittsprid-
ning i kombination med myndigheternas rekom-
mendationer bland annat om familjekarantin.
Under efterféljande manad avtog smittspridningen
och vissa dndringar gjordes i rekommendationerna.
Arets resterande méanader foljde i stort kurvan fran
foregéende ar.

Sjukfranvaro totalt, 2019 - 2022

20%

15%

10% N
5%

0%
e R12 (totalt) e Per manad totalt 2022
Per manad totalt 2021 emmmm=Per manad totalt 2020

e Per manad totalt 2019

I f6ljande diagram visas R12 och manadsvis sjuk-
franvaro 6ver aren med en uppdelning pa korttids-
sjukfranvaro (sjukdag 1 - 14) och langtidssjukfran-
varo (sjukdag 15 och ldngre). Dar framgér att den
stora variationen, och 6kningen, till absolut storsta
del handlar om korttidssjukfranvaro. Daremot har
langtidssjukfranvaron legat pa en relativt stabil niva
bade fore och under pandemin. Det var enbart un-
der varen 2020 d& pandemin brot ut, vilket foregicks
av en influensaperiod, som dven langtidsfranvaron
steg kraftigt.

Sjukfranvaro dag 1-14. 2019 - 2022
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Sjukfranvaro dag 15->, 2019 - 2022
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Sjukfranvaron per férvaltning

Med 2019 som jamforelse framgar att framfor allt
kontaktyrkena paverkades nédr pandemin brét ut
samtidigt som sjukfranvaron i de mindre forvalt-
ningarna lag kvar pa en ldgre nivé och till och med
minskade pa kommunstyrelseférvaltningen. De tva
storsta forvaltningarna, barn- och utbildningsfor-
valtningen samt socialférvaltningen har dérefter
legat kvar pa den hogre nivdn. Under 2022 kunde
maérkas en tydlig 6kning av sjukfranvaron i de min-
dre forvaltningarna vilket &r i linje med den trend
som formedlats av Forsidkringskassan om 6kningen
av sjukfrdnvaron generellt pa arbetsmarknaden.
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2019 2020 2021 2022
BoU 73 10 10,1 10,1
Ks 47 3 3,7 52
KoF 2,9 52 4.5 7
Mob 2,4 3 3,7 3
Sb 5,8 73 6,7 8,4
Soc 10,4 12,9 11,9 12,2

I foljande diagram redovisas sjukfranvaron uppdelat
pa dag 1-14 och pa dag 15 och langre. Dir framgar att
de tva storsta forvaltningarna fick en 6kad korttids-
sjukfranvaro samtidigt som langtidssjukfrdnvaron
minskade, vilket gjorde att den totala sjukfranvaron
hamnade pé en liknande niva som foregdende ar.

Sjukfranvaro per forvaltning, sjukdag 1-
14 (%)
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Sjukfranvaron per chefsansvarsomrade

Med hjélp av ett punktdiagram visas hur sjukfran-
varon ser ut for respektive chefsansvarsomréde.
Varje punkt &r ett chefsansvar och fargerna repre-
senterar forvaltningstillhorigheten. Placeringen pa
Y-axeln beror pa nivan pa sjukfranvaron. Placerin-
gen pé X-axeln beror pd den ordning chefsansvaret
har sett till sitt organisationsnummer.

I diagrammen framkommer att den storsta spridnin-
gen mellan ldgre och hogre nivaer av sjukfranvaro
fanns inom socialférvaltningen, men att det dven
var en stor spridning inom barn- och utbildningsfor-
valtningen. Det som skiljer sig fran foregdende ar ar
en viss fortdtning av punkterna in mot intervallet 5
till 15 procent.

Sjukfranvaro per chefsansvarsomrade
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Sjukfranvaron per yrkeskategori

For att ytterligare bryta ner sjukfranvaron redovisas
sjukfranvaron i férhallande till yrkeskategorier.

En avgriansning har gjorts pa grund av att det

finns néstan 300 yrken, och att inom manga yrken
finns det fa personer. En ytterligare avgransning

ar att de yrken som visas har minst 20 personer
anstillda (médnadsavlonade) den 1 november redo-
visningsaret.

Tabellen utgar fran hur sjukfrdnvaron var
foregaende ar (2021) och visar hur sjukfranvaron
blev 2022. I kolumnen ”Diff.” visas skillnaden mellan
aren i procentenheter. De tva kolumnerna lédngst till
hoger visar skillnaden for korttidssjukfranvaron och
langtidssjukfranvaron. Sorteringen i tabellen ar fran
den storsta minskningen av sjukfranvaron 2022 till
den storsta 6kningen av sjukfranvaron 2022.

I tabellen framgér att det till storsta del ar langtidss-
jukfrdnvaron som varit drivande till de st6rre foran-
dringarna i bade 6kande och minskande riktning.
Med tanke pa den allménna 6kningen av framfor
allt korttidsjukfranvaron som Forsédkringskassan
formedlat sa dr det mojligt att det i stéllet ar kort-
tidssjukfranvaron som varit drivande inom yrken
med ett fatal anstéllda.



Yrkeskategori
Leg Fritidspedagog
Anlaggningsarbetare 21 6,3 4.6 -1,7 1,3 -3,0
Underskoterska 635 18,6 173 -1,3 0,8 -2,0
Barnskotare 191 12,9 11,9 -11 0,6 -1,6
Resursperson 105 9,2 8,5 -0,7 -0,8 0,1
Verksamhetsledare 39 10,4 9,7 -0,7 0,4 -1,1
Utvecklingsledare 20 2,8 2,2 -0,6 0,3 -0,9
Gruppledare 85 4,2 3,7 -0,6 -0,4 -0,1
Larare obehdrig 37 97 9,4 -0,3 -0,6 0,33
Vardbitrade 206 11,7 11,4 -0,3 0,2 -0,5
Personlig assistent 37 12,4 12,2 -0,2 -0,3 0,1
Verksamhetschef 20 10 13 0,3 0,3 0,0
Leg forskollarare 256 12,9 13,2 0,3 0,3 01
Forskollarare obeh. 36 12,3 12,6 0,3 -0,1 0,5
Modersmalslarare 33 57 6,0 0.4 0.1 0,3
Lokalvardare 69 9,7 10,1 0,4 -0,7 11
Leg larare 278 9,2 9,6 0,4 0,6 -0,2
Resurspedagog 21 12,6 13,1 0,5 -0,7 1,2
Stodassistent outb. 23 7 8,2 0,5 0,8 -0,3
Socialsekreterare 68 91 9,8 0,6 0,4 0,2
Forstelarare 53 58 7,0 12 0,4 0,8
Enhetschef 78 2,2 3,6 14 0,8 0,7
Rektor 38 1.4 3,0 16 0,7 0,9
Vaktmastare 28 54 7,0 1,6 -0,7 2,2
Specialpedagog 20 78 9,4 1,6 2,0 -0,4
Administrator 73 6,5 8,2 17 0,5 11
Stodassistent 271 10,1 12,2 21 0,5 1,6
Sjukskéterska 81 5,6 79 223] 0,3 2,0
Boendestddjare 52 71 9,6 2,4 11 1,3
Maltidsbitrade 56 114 14,2 2,8 -0,2 3,0
Kock 60 9,3 13,6 4,2 0,1 4,2
Extraresurs 61 6,0 11,2 5,2 0,0

Stodpedagog 26 4,6

Rehabiliteringsarenden

Adato ar ett redskap for kommunens chefer att
arbeta med rehabiliteringsdrenden enligt en upprét-
tad plan men @ven med drenden som registreras
pa grund av tidiga signaler pa ohélsa. Registrerade
drenden for tidiga signaler behover inte leda till en
rehabiliteringsatgard. Systemet anvands ocksa till
dokumentation om sa kallade omtankesamtal, som
dven medarbetare kan ta initiativ till. Infor kom-
mande ar det vill sdga 2023 har kommunens rutin
for rehabiliteringsutredning forandrats dar en
rehabiliteringsutredning med plan for dtergang i
arbete ska goras redan vid dag 14.

I foljande tabell visas ingdende och utgaende
rehabiliteringsdrenden mellan aren. Dar framgar

att antalet utgdende drenden 2022 var féarre jamfort
med foregaende ar vilket berodde pa att fler &renden
avslutades. I tabellen dérefter framgar att atergang i
arbetet 6kade med 7,1 procentenheter under 2022.

Rehabrelaterade arenden 2019 2020 2021 2022
Ingaende (pagaende) 350 343 384 416
arenden

Nya 816 1089 1021 1074
Avslutade 823 1048 989 1120
Utgaende (pagaende) 343 384 416 379
arenden

Andel avslutade arenden

Varav orsak:

Ateri ordinarie arbete 59,2% 654% 631% 70,2%
Ater i omplacerat arbete 08% 11% 0,6% 1,0%
Avslutad anstallning 9,1% 4.7% 4.4% 6,6%
Ovrigt (i huvudsak tjanst- 15% 20% 23% 19%

ledig)

Sett till de sjukdomstyper som registrerats i sam-
band med rehabiliteringsdrendena sa framgér att
antalet drenden som kategoriserats som psykisk
ohilsa har 6kat. Denna sjukdomstyp minskade
stadigt under de tva forsta dren med pandemin men
okade under 2022 till att ndrma sig den niva som var
2019. Aven kategorin &vriga fysiska sjukdomar har
oOkat dar bland annat rehabilitering efter operation
ingar. I 6vrigt noteras att belastningssjukdomar
minskat 2022 jamfort med 2021.

Sjukdomstyp reg. i Adato

Infektion/forkylning 196 b14 502 492
Belastningssjukdomar 53 37 49 33
Drogrelaterat - 2 5 3
Hjart-/karlsjukdomar iS5 11 10 11
Kroniska sjukdomar 34 24 19 21
Mag-/och tarmsjukdomar 25 22 28 26
Psykisk ohalsa 219 174 156 190
Sjukskrivning vid graviditet 88 27 18 16
Tumorsjukdomar 10 15 7 11

Ovriga fysiska sjukdomar 244 279 227 271

Totalt antal sjukdomstyper 829 1105 1021 1074
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Sjukfranvaro och Hallbart medarbetarengagemang
Samvariationen mellan sjukfranvaron och hallbart
medarbetarengagemang (HME) for 2022 1ag pd en
liknande niva som foregdende ar det vill séga -0,19
jamfort med -0,17 (2021). Vardet for korrelationen

ar svagt men visar pa ett visst negativt samband dar
ett hogre resultat for HME hénger ihop med en lagre
niva pa sjukfranvaron. Det dr oklart om och i s4 fall
hur coronapandemin doljer eller forstarker ett sam-
band mellan sjukfrdnvaro och HME. Forsta aret med
pandemin (2020) var korrelationsvardet -0,37.

I f6ljande diagram &r varje chefsansvarsomrade
visualiserad med en prick utifran dels nivan pa
sjukfranvaron (lodréat axel), dels resultatet for HME
(vagrit axel). Prickarnas olika farger aterger vilken
forvaltning chefsansvarsomradet tillhor.

HME och sjukfranvaro, alla forvaltningar
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Sett per forvaltning var korrelationen mellan
sjukfranvaro och HME likvardig for de tva storsta
forvaltningarna: barn- och utbildningsforvaltningen
-0,29 (-0,41 for 2021) och socialférvaltningen -0,30
(-0,25 for 2021). Hogst korrelation var det inom kom-
munstyrelseférvaltningen med -0,44 (0,07 for 2021).
For ovriga forvaltningar var samvariationen mycket
lag under 2022. I foljande diagram visas samvaria-
tionen for sjukfranvaro och HME med trendlinjen
for samvariationen. De storre forvaltningarna visas
med egna diagram.
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Nyckeltalet personalansvar

Jamférelse med omvariden

I redovisningen av Attraktiv arbetsgivarindex (AVI)
ingér nyckeltalet personalansvar det vill sédga antal
medarbetare per chef i genomsnitt. Antalet avser
tillsvidareanstillda.

Foljande tabell visar att antalet medarbetare per
chef i genomsnitt har legat kring 20 samtliga ar.
Medianvardet for de kommuner som ingar i AVI
minskade det genomsnittliga antalet 2022, fran 19,8
till 19,2. Samtidigt 6kade det genomsnittliga an-
talet i Vanersborg fran 20,3 till 20,6. Inom Trestad
har Uddevalla haft en kontinuerlig 6kning 6ver de
redovisade aren fran 20,5 till 22,6 medan Trollhéttan
haft en motsatt trend fran 22,2 till 20,5. Det innebar
att Vanersborg och Trollhéttan har en snarlik niva
pa det genomsnittliga antalet medarbetare per chef
medan Uddevalla har négot fler.

2019 2020 2021 2022
Median, kommuner AVI 19,9 20,1 19,8 19,2
Trollhattan 22,2 22 20,6 20,5
Uddevalla 20,5 20,6 221 22,6
Vanersborg 20,8 20,9 20,3 20,6

Jamforelse per forvaltning — rubrik

Foljande diagram visar fordndringen av antal med-
arbetare per chef i genomsnitt mellan ren. Inom
socialforvaltningen har nivan legat relativt stabilt
under de redovisade aren, fran 26,5 till 26,2. Barn-
och utbildningsforvaltningen har haft en viss 6kning
for de redovisade aren, fran 23,9 till 24,7. Vad som
inte tas hinsyn till i diagrammet dr utmaningen med
att tillsvidareanstélla medarbetare inom legitima-
tionsyrken. Det innebér att visstidsanstéllda som
anstdlls nér ingen behdrig finns att tillga inte kom-
mer med i statistiken. Det genomsnittliga vardet for
medarbetare per chef hade troligen 6kat nagot om
full bemanning med behoriga, och darmed
tillsvidareanstéllda, hade varit mojligt. Samhélls-
byggnadsforvaltningen har legat relativt stabilt kring
15 och 6vriga forvaltningar, som ar mindre i storlek,
har farre medarbetare per chef i genomsnitt.

Antal anstédllda per chef i genomsnitt
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Per forvaltning och chef

Att jamfora medarbetare per chef i genomsnitt har
sin begransning eftersom spridningen inte synlig-
gors. Foljande diagram &r ett sitt att visualisera
spridningen av antal medarbetare per chef med
hjélp av ett punktdiagram.

Diagrammet kan vara svar att tyda vid en forsta
anblick. S& hir ska diagrammet ldsas:

Varje forvaltning har en egen farg och dr uppstalld
med arsjamforelse bredvid sig sjdlv, 2021 till vanster
och 2022 till hoger.

Varje punkt representerar en chef (ett chefsansvars-
omrade).

Punktens placering i h6jdled visar hur ménga
medarbetare som ingar i chefsansvarsomradet.

Négra punkter kan hamna pa varandra om lika
manga medarbetare ingér i chefsansvarsomradena
och man tillhér samma forvaltning. Antalet punkter
kan darfor vara nagot fler an de som syns.

Foljande diagram visar en stor spridning av antalet
medarbetare per chef framfo6r allt inom de tre
storsta forvaltningarna. Inom socialférvaltningen
hade hilften av chefsansvarsomradena 30 eller fler
medarbetare per chef under 2022. For 2021 var det
nagot farre. Inom barn- och utbildningsférvaltnin-
gen hade en tredjedel 30 eller fler medarbetare per
chef 2022. For 2021 var det nagot farre. Totalt sett
okade antalet chefsansvarsomraden med 30 eller fler
medarbetare.

Antal medarbetare per chefsansvarsomrade 2021 och 2022
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Personalansvar och sjukfranvaro

Enligt Nyckeltalsinstitutet kan arbetsgruppens stor-
lek forklara en tredjedel av variationen av sjukfran-
varon. Denna berdkning har utforts pa insamlade
uppgifter 6ver tjugo ars tid om arbetsforhallanden
inom olika branscher i Sverige. Deras uppmatta
korrelation mellan gruppstorlek och sjukfranvaro
var 0,61.

Den personalekonomiska redovisningen har darfor
tagit fasta pa Nyckeltalsinstitutets slutsats och gor
en motsvarande berdkning av samvariationen.
Foregdende ar uppmaittes en korrelationskoefficient
pa 0,66 vilket ddrmed visade pa ett nagot starkare
samband jamfort med Nyckeltalsinstitutets
beridkning. For 2022 uppmattes korrelations-
koefficient 0,61 vilket ar precis i nivd med Nyckel-
talsinstitutets berdkning.

I f6ljande diagram illustreras varje chefsansvars-
omrade med en prick. Placeringen beror pa nivan
pa sjukfrdnvaron (lodrit axel) och antal medarbetare
per chef (vagrit axel). I diagrammet syns ocksa
trendlinjen f6r samvariationen.

Total sjukfranvaro
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Nyckeltalet avgangar och
personalrorlighet nyanstallda

I redovisningen av Attraktiv arbetsgivarindex (AVI) 2018 2019 2020 2021 2022
overgripande ingick nyckeltalet externa avgangar. Kommuner | AVI 190% 110% 84%  94%  114%
Externa avgangar ar alla som avslutat sin anstalln-

ing i Vdnersborgs kommun under redovisningsiret. ~ Tolhattan 104% 9.9%  95%  10.9%
Underlaget berdknas pa tillsvidareanstillda. Uddevalla 85% 72% 80% 99%
Vanersborg 119% 9,7% 7,0% 8,0% 10,9%

I arets utformning av den personalekonomiska redo-
visningen infogas aven nyckeltalet personalrorlighet
nyanstéllda under rubriken avgangar da dessa dren  Att Vdnersborg har en forhdllandevis 1lag andel

del av den totala personalrorligheten. avgangar sett till genomsnittet av kommuner
framgar dven i den nationella databasen Kolada.

Andel avgangar i jamfoérelse med omvarlden Dir gors utrdkningen av andel avgangar pa den sd

I foljande tabell framgar att andelen avgangar okat kallade Novemberstatistiken (en berdkningsmodell

pa bred front. Det var en viantad utveckling, d& som skiljer sig at jaimfort med AVI). Dar framgér,

andelen avgangar legat pa en 1ag niva under coro- att aven sett till medel for alla kommuner i Sverige

napandemins forsta dr. En tolkning ir att pandemin  si har andelen avgangar varit ldgre i Vanersborgs
skapade en situation dér personer avvaktade med att kommun.

byta jobb, vilket sedan tog fart lite extra nér forhal-

landena alltmer dndrades under 2022. Jamfort med Novemberstatistiken, Kolada 2019 2020 2021 2022
omvérlden sd har Vanersborgs kommun haft en Alla kommuner (ovégt medel) 112% 101% 101% 11,8%
lagre andel avgangar o6ver aren jaimfort med medi-
anvirdet for alla kommuner som ingér i Attraktiv
arbetsgivarindex.

Vanershorg 9,6% 7.7% 8,2% 10,3%
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Extern avgang per férvaltning

I tabellen framgér att sarskilt de stora forvaltning-
arna hade en minskning av andelen avgangar under
coronapandemins tva forsta ar det vill sdga 2020 och
2021. Dérifrdn marks en tydlig uppgang av andelen
avgangar till den niva som var innan pandemin.
Kommunstyrelseforvaltningen har haft hogst andel
avgangar under tre av de fyra senaste aren. Det ar
dock en forhéllandevis liten forvaltning sett till
totalt antal anstédllda med ungefar samma antal
anstillda som kultur- och fritidsférvaltningen. Aven
dér har andelen avgangar dndras patagligt under
aren. Hansyn bor dock tas till antalet anstéllda dar
enskilda personer har en storre statistisk paverkan.
Detsamma géller miljo- och byggnadsforvaltningen
dir andelen avgangar legat pd en hog men jimn niva
Over aren.

20%
18%

Extern avgang per forvaltning
16%
14%
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m 2019 8,1% 14,6% 1,0% 13,9% 8,9% 11,0%

2020 6,3% 4,7% 4,7% 13,5% 8,6% 7,2%
m2021 6,6% 17,6% 7,0% 11,3% 7,9% 8,1%
m 2022 9,7% 14,8% 13,2% 12,7% 8,4% 11,7%
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Pensionsavgangar
En del av andelen avgangar, som visades tidigare,
utgors av pensionsavgangar. I foljande tabell framgar
att pensionsavgiangarna 6kat med 0,4 procent-
enheter 2022 jamfort med 2021, en uppgang pa
20 procent. Som tilligg kan ndmnas att den interna
rorligheten bland tillsvidareanstéllda fortsatt ligger
under 1 procent.

2019 2020

2021 2022

Extern avgang 9,7% 7.0% 8,0% 10,9%

-varav pension 2,2% 1,9% 2,0% 2,4%

Intern rorlighet 0,5% 0,4% 0,6% 0,8%

Kommande pensionsavgangar

Den 31 december 2022 var 31 medarbetare redan
ieller 6ver pensionsdldern 65 ar. Under 2023 blir
ytterligare 31 medarbetare 65 ar. Bdda dessa alders-
grupper syns i stapeln for pensionsavgangar 2023 i
foljande diagram. Antalet faktiska pensionsavgangar
beror pa dels nidr de som redan uppnétt pensions-
aldern slutar, dels nir de som framo6ver uppnar
pensionséldern slutar.

Det gér att tolka diagrammet sa att antalet pensions-
avgangar ligger relativt stabilt de kommande aren.
Med tanke pa att det troligen alltid 4r ett antal som
fortsitter jobba efter 65 sa tycks andelen pensions-
avgangar ligga strax 6ver 2 procent dven framdver.

Det ar dock oklart hur dndringar i pensionssystemet
kan komma att paverka pensionsavgangarna framaét,
séarskilt med borjan ar 2026 och 2027 da en inférd
riktalder pé 67 ar borjar tillimpas i praktiken (Killa,
Pensionsmyndigheten).

Utifran antalet tillsvidareanstéllda den 31 december
2022 kommer 11,8 procent redan vara i eller uppna
pensionsalder 65 ar de kommande fem aren (11,6%
uppmaittes foregaende ar).

Antal personer i pensionsalder 65 ar

m Uppnar pensionsalder
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Redan uppnédd pensionsélder 31 dec redovisningséret

Storre yrkesgrupper dar pensionsalder uppnas
kommande fem ar

I foljande tabell visas yrkesgrupper med 20 eller
fler anstéllda. Sett till antal, sa finns de flesta av
kommunens pensionsavgangar inom dessa yrkes-
grupper. I tabellen framgar att det i medeltal &r 12
procent av medarbetarna som uppndr pensions-
alder under de kommande fem &ren. Tabellen dr
sorterad i fallande ordning utifran den totala
andelen avgangar.



Andel i pensionsalder inom 5 ar och dess fordelning per ar

Antal

Befattning o gl 2023 2024 2025 2026 2027
Verksamhetschef 20 25% 0% 0% 5% 10% 10%
Rektor 38 21% 3% 0% 5% 5% 8%
Boendestddjare 50 20% 2% 2% 12% 0% 4%
Maltidsbitrade 55 20% 4% 4% 5% 2% 5%
Forstelarare 53 17% 2% 6% 2% 6% 2%
Modersmalslarare 31 16% 6% 3% 3% 0% 3%
Enhetschef 80 15% 3% 1% 1% 4% 6%

Anlaggningsarbetare 21 14% 5% 5% 0% 5% 0%

Leg Fritidspedagog 23 13% 0% 0% 4% 0% 9%

Administrator 71 11% 1% 4% 0% 1% 4%
Leg forskollarare 250 11% 2% 0% 4% 3% 1%
Kock 56 11% 2% 7% 2% 0% 0%
Barnskotare 174 10% 3% 2% 2% 1% 2%
Leg larare 276 10% 3% 3% 2% 2% 1%
Resurspedagog 20 10% 10% 0% 0% 0% 0%
Underskoterska 612 10% 2% 1% 2% 2% 2%
Vardbitrade 133 10% 5% 1% 2% 2% 2%
Stodassistent 263 9% 2% 3% 1% 3% 1%
Socialsekreterare 67 9% 0% 3% 0% 1% 4%
Sjukskoterska 80 9% 1% 0% 3% 1% 4%
Gruppledare 35 9% 6% 0% 0% 3% 0%
Lokalvardare 59 8% 2% 0% 0% 2% 5%
Vaktmastare 25 8% 4% 0% 4% 0% 0%
Verksamhetsledare 39 8% 3% 3% 0% 3% 0%
Personlig assistent 34 6% 0% 3% 3% 0% 0%
Resursperson 90 6% 3% 0% 0% 0% 2%

Organisationserfarenhet sett till anstallningsar
Nyckeltalsinstitutet menar att det finns en koppling
mellan avgangar och anstéllningstid. Deras insam-

lade data om svenskt arbetsliv har visat att organisa-
tioner ddr medarbetare har lang anstillningstid d4ven

har en lagre andel avgangar, och tvirt om. Stimmer
Nyckeltalsinstitutets antagande sett till Vinersborgs
kommun?

I ovan redovisning framgick att Vdnersborgs kom-
mun har en ldgre andel avgédngar jamfort bade
med medianen f6r kommunbranschen i Attraktiv
arbetsgivarindex (AVI) och med medel for Sveriges
kommuner i databasen Kolada. I foljande diagram-

met framgér vidare att Vanersborgs kommun har en
storre andel medarbetare med lidngre anstéllningstid

jamfort med medianvirdet for kommunbranschen
i AVI. Den samlade bilden styrker Nyckeltalsinstitu-
tets antagande.

Organisationserfarenhet (anstallningstid)
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Foljande diagram visar andelsfordelningen pé an-
stillningsar for medarbetare enbart i Vanersborgs
kommun, i en jimforelse mellan aren 2019 och 2022.
Dir framgar, att fran 2019 har det skett en forskjut-
ning, totalt sett, at fler anstéllningsar. En tolkning av
statistiken &r att medarbetare girna stannar kvar i
anstdllning hos Vinersborgs kommun och att detta
ar en forklaringsfaktor till att andelen avgangar ar
lagre i Vanersborgs kommun i jamforelse med
genomsnittet for kommuner i Sverige.

Organisationserfarenhet (anstallningstid)
m 2019 2022
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Avgangar och sjukfranvaro

Som beskrevs tidigare i redovisningen sa menar
Nyckeltalsinstitutet att en organisation dér en stor
del av medarbetare har en lang anstillningstid,
vilket ar fallet for Vanersborgs kommun, ocksd har
en ldgre andel avgangar dn en organisation med
kortare anstéllningstider. Nyckeltalsinstitutet har
forsokt hitta samband mellan andel avgangar och
andra personalnyckeltal utan att kunna se nagot
tydligt samband. De menar att avgangar troligtvis
drivs av andra orsaker. Nyckeltalsinstitutet lyfter
fram ett exempel i sin arsrapport for 2022 som
kommer frdn den amerikanska arbetsmarknaden
dér det visat sig att en osund foretagskultur var tio
ganger viktigare for ett beslut att avsluta sin
anstdllning dn 16nenivan.
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Med tanke pa att sjukfranvaron ar ett prioriterat
omrade att forbattra for Vanersborgs kommun, har
arets personalekonomiska redovisning dnda gjort
ett forsok att se om det finns ett samband mellan
avgangar och sjukfranvaro. Eftersom ar 2022 inled-
des av en extrem franvarotopp som drevs bade av
smittspridning och rekommendationer om familje-
karantdn med mera utifrdn coronapandemin, har
statistiken till foljande diagram exkluderat arets tva
forsta manader. Diagrammet visar andel avgangar
och sjukfranvaro for perioden mars till och med
december.

Varje prick i diagrammet representerar ett enskilt
chefsansvarsomrade. Placeringen av pricken beror
pa andel sjukfranvaro i lodrat axel och andel avgan-
gar i vagrat axel. I diagrammet framgar inget sam-
band mellan andel avgéngar och sjukfranvaro, precis
som Nyckeltalsinstitutet antytt ovan. Korrelations-
koefficienten for den totala sjukfranvaron var 0,09.
Uppdelat pa lang och kort sjukfranvaro var korrela-
tionskoefficienten 0,06 for dag 1-14 och 0,09 for dag
15 och langre. I underlaget ingér tillsvidareanstéllda.
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Avgangar

--------- Linjar (Total sjukfrv)

Nyckeltalet personalrdrlighet nyanstallda

En del av den totala andelen avgangar handlar om
att nyanstéllda avslutar sin anstillning efter en

kort tid. Nyckeltalet personalrdrlighet nyanstédllda
handlar inte om den andel som slutar utan om den
andel som &r kvar i anstillning. Definitionen ar: hur
stor andel dr kvar i anstdllning den sista dagen pa
redovisningsaret, av de som nyanstilldes under aret
fore redovisningsaret. Enligt Nyckeltalsinstitutet
indikerar en hog andel att arbetsgivaren uppfattas
mer attraktiv, att vilja jobba kvar, an om andelen ar
lag. Med en lag andel kvar i anstillning f6ljer hogre
kostnader for arbetsgivaren till rekrytering och
introduktion.

En hog andel som stannar kvar i anstillning indiker-
ar att ratt person hamnat pa ratt plats med 6mse-
sidigt ratt stillda forvintningar om roller och upp-
drag i anstédllningen. Sedan kan det saklart intriffa
omstidndigheter som gor att nyligen anstillda &nda
véljer att sluta.

Nyckeltalsinstitutet forespréakar en niva pa 90 pro-
cent som dr kvar i anstéllning vid mattillfallet for att
kunna séga att arbetsgivarens rekryteringsprocess
och introduktion fungerar val.

Jamférelse med omvariden

I foljande tabell visas andelen medarbetare som dr
kvar i sin anstillning aret efter. Utrdkningen for 2021
gors sd hir: Av de som anstéilldes under 2021, hur
stor andel var kvar den 31 december 2022.

I tabellen framkommer att andelen som &r kvar i
sin anstéllning 6kade med tva procentenheter for
Vénersborgs kommun, fran 83 procent till 85 pro-
cent. Det resulterade i att Vanersborg fick samma
andel som Trollhéttan och ddrmed hogre jamf{ort
med medianen for kommuner i Attraktiv arbetsgi-
varindex (AVI). Andelen som var kvar i anstillning
okade generellt for kommunbranschen ar 2020 vilket
till stor del forklarades med att personalrorligheten
totalt bromsade upp av situationen med coronapan-
demin. Darefter har personalrorligheten rort sig mot
nivaer fore pandemin. Uddevalla kommun hade in-
gen mdojligheter att kunna fa fram uppgifter for 2022.
2018 2021 2022

2019 2020

Median féor kommuner i AVI 82% 83% 90% 84% 80%

Trollhattan - 87% 85%
Uddevalla - 7%
Vanersborg 83% 84% 89% 83% 85%

Jamforelse mellan forvaltningarna

Hogst andel som var kvar i sin anstillning noteras
inom barn- och utbildningsférvaltningen med 92
procent vilket ocksa dr nagot hogre dn coronapan-
demins forsta ar da personalrorligheten generellt
var lag. Inom socialforvaltningen ligger niva relativt
likvardig 6ver dren, med 84 procent for 2022. Inom
de mindre forvaltningarna far enskilda personer
ett storre statistiskt genomslag vilket gor att pro-
centandelen kan varier mycket mellan aren. For
dessa forvaltningar kan det vara av storre vikt att se
utvecklingen under flera ar dn for enskilda ar.

2020 2021 2022
Bou 91% 75% 92%
Ks 100% 73% 73%
Kof 100% 100% 67%
Mob 82% 100% 89%
Sb 100% 83% 74%
Soc 87% 85% 84%



Kompletterande nyckeltalet
overtid

Sedan foregdende ar ingér inte ldngre nyckeltalet
overtid i Attraktiv arbetsgivarindex (AVI). Nyckeltalet
kommer dock fortsétta vara med i den personal-
ekonomiska redovisningen som komplettering till
ovriga nyckeltal och jimforas inom Trestad. Anled-
ningen dr att det finns ett intresse inom Trestad att
fortsétta folja utvecklingen. Nyckeltalet berdknas
som andelen overtid av den utférda arbetstiden.

I foljande tabell framgar att andelen 6vertid av ar-
betad tid har legat 14gst inom Vanersborgs kommun
samtliga redovisade ar, fran 0,4 till 0,6 procent 2022.
Overtiden 6kade nigot inom hela Trestad 2022.

2019 2020 2021 2022
Median, kommuner AVI 06% 05% - -
Trollhattan - 05% 06% 0,7%
Uddevalla - 0,7% 08% 09%
Vanersborg 0,4% 04% 05% 0,6%

Andelen évertid inom kommunen
Andelen 6vertid har legat ndst intill oférandrat de
senaste tva dren. Det dr endast avrundningseffekten

som gjort att andelen overtid for kommunen totalt
okade med 0,1 procentenheter. Hogst andel 6vertid
noteras for samhaéllsbyggnadsforvaltningen och
socialforvaltningen med 0,9 respektive 0,8 procent.

2019 2020 2021 2022
Bou 01% 0,1% 0,1% 0,1%
Ks 0,2% 0,1% 0,1% 0,1%
Kof 0,7% 0,4% 0,3% 0,3%
Mob 0,0% 0,3% 0,3% 0,3%
Sb 0,9% 0,7% 0,9% 0,9%
Soc 0,5% 0,6% 0,8% 0,8%

Fordelningen av Overtid 6ver aret

I diagrammet framgér att nivan pa 6vertiden dkade
under 2022 framst i januari manad vilket samman-
faller med att sjukfrdnvaron var mycket hog just den
manaden. Darefter har niva pa dvertiden legat strax
over 2021 &rs niva. Totalt utfordes 6 823 fler Gver-
tidstimmar under 2022. I perspektiv till alla utférda
arbetstimmar i kommunen sd innebar 6kningen
endast 0,1 procentenheter f6r kommunen totalt.

41



42

Overtidstimmar per méanad och ar
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Fordelningen av mertid 6ver aret

Forutom extra utford tid fran 6vertid finns dven ex-
tra utford tid frdn mertid. Mertid kan ocksi benam-
nas som fyllnadstid d& detta ar tid som en deltidsan-
stalld utfor utover sin sysselséttningsgrad upp till en
heltid. Om antalet deltidsanstédllda minskar ar det ar
det mojligt att dven antalet mertidstimmar minskar,
allt annat lika, om inte kvarvarande deltidsanstillda
gor annu fler mertidstimmar i genomsnitt per
person. Om inte, sa 6kar troligen antalet 6vertids-
timmar i stéllet eftersom heltidsanstillda behover
utfora denna tid.

I foljande diagram visas antal mertidstimmar per
manad och ar. Dar framgar att det totalt sett inte
skiljer sig patagligt at mellan aren. Mertidstimmarna
for de redovisade aren har motsvarat mellan 16 och
18 arsarbetare, dar timmarna under 2019 och 2022

Forutom samhillsbyggnadsforvaltningen aterfinns
yrkesgrupper med ett hogre antal 6vertidstimmar

i genomsnitt per person inom socialférvaltningens
verksamheter, men dér har 6vertidstimmarna per
person i stéllet 6kat under 2022. En stor del av denna
okning kan hirledas till de forsta manaderna 2022
da sjukfranvaron var exceptionellt hog.

Observera att en fordndring har gjorts for gruppen
vardbitrdade dédr Vardbitride hemtjinst fatt en egen
AID-kod. Denna férandring forklarar den stora
okningen av antalet 6vertidstimmar mellan aren for
Véardbitrade hemtjéanst.

Yrke (enl. AID)

Fordonsforare 1 160 131 131 -30
Hantverkare 4 426 363 91 -16
Anlaggningsarbete 22 1534 1662 76 6
Forradsarbete 1 77 4 4 -3
Stodbitrade, funktion- 26 1007 1585 61 22

snedsattning

Tekniker, drift 18 1094 954 53 -8
Distriktsskoterska 10 293 336 34 4
Sjukskoterska, funktions- 82 2189 2689 33 6

nedsattning och aldreomsorg

.. . . Personlig assistent 41 1114 1247 30 3
har varit i det ndrmaste lika. e
Vardbitrade 109 3376 3287 30 -1
Mertidstimmar per manad och ar Handlaggare konsument-, 3 34 63 21 10
4000 medborgar- och samhalls-
3500 service
3000
S50 f Renhallningsarbete 17 312 341 20 2
£ 2000 Stodassistent/Vardare, 273 3921 4516 17 2
= 1500 gruppboende
1000
500 Vardbitrade, hemtjanst 102 6 1644 16 16
0 ) Underskoterska, hemtjanst 263 10 3371 13 13
Jan Feb Mar Apr Maj Jun Jul Aug  Sep Okt Nov  Dec
e Mertid 2019 Mertid 2020 emmmm Mertid 2021 e Mertid 2022 Handlaggare, annan 20 9 251 13 12
Vaktmaéstare 31 282 386 12 3
. . Underskoterska 404 6312 4965 12 -1
Overtid per yrkesgrupp
I foljande tabell visas 6vertidstimmar per yrkes- Bega”d"”gsaSS'Stem/SOC'a" 55 518 B4 12 2
.. . .. el o . edago,
grupp (bendmningen &r utifran koden i systemet pecagoe
for arbetsu}entlfikapon, AID). Sorteringen dr gJord. SR 56 577 882 10 1
pa antalet 6vertidstimmar per person under 2022, i
Socialsekreterare barn och 34 203 392 12 6

fallande ordning. Eftersom det finns ménga yrkes-
grupper i kommunen bygger urvalet i tabellen pa
de yrken som hade 10 timmar &vertid eller mer per
person.

I tabellen framgar att flera av de yrkesgrupper
med flest 6vertidstimmar finns inom samhaéllsby-
ggnadsforvaltningens verksamheter men att dessa
yrkesgrupper dndd har minskat 6vertidstimmar-
na i genomsnitt per person sedan féregédende ar.

unga, myndighetsutdvning

Stodpedagog, funktions- 27 236 297 11 2
nedsattning

Administrator, teknik och 6 31 66 11 6
fastighetsfragor, Samhalls-

byggnad

Administrator, dvergripande 8 0 81 10 10
verksamhet

Faltsekreterare 6 17 58 10 7




Mertid per yrkesgrupp

Som tidigare ndmnts om mertid, sa dr den extra tid
en deltidsanstélld utfor upp till heltid drivande for
det totala antalet mertidstimmar. I tabellen framgar
att det i huvudsak dr verksamheter inom socialfor-
valtningen som yrkesgrupper med flest mertids-
timmar per person kan hérledas till. Totalt sett,

som drivande for kommunens totala mertidstimmar,
ar det yrkena vardbitrade och underskoterska dir
mertidstimmarna ar fler och ckande.

2019 2020 2021

Vardbitrade 109 3338 6386 59 28
Studie- och yrkesvagledare 4 0 184 46 46
Dagbarnvardare 2 9 89 44 40
Personlig assistent 41 1406 960 23 -11
Stodbitrade, funktions- 26 943 526 20 -16

nedsattning

Stodpedagog, funktions- 27 584 518 19 -2
nedsattning

Underskoterska 404 4727 7170 18 6
Maltidspersonal 56 1289 950 17 -6
Fordonsforare 1 0 13 13 13
Stodassistent/Vardare, grupp- 273 3887 3220 12 -2
boende

Sjukskoterska, funktions- 82 1111 877 11 -3

nedsattning och aldreomsorg
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Ekonomirelaterat

I den personalekonomiska redovisningens inle-
dande del om resultat for 6vergripande nyckeltal
framgick att personalkostnaden 6kade med 4,0
procent mellan 2021 och 2022.

2018 2019 2020 2021 2022

Personalkostnad (mkr)  1773,9 18325 18340 1878,1 1953,1

Procentuell forandring ~ 3,8% 3,3% 0,1% 2,4% 4,0%
mot fg. ar

Intékter och kostnader

Personalkostnaden kade med 75 mkr mellan 2021
och 2022, fran 1 878,1 mkr till 1 953,1 mkr. Netto-
kostnaden 6kade med 77,1 mkr, fran 1 819 till

1 896,1 mkr. Okningen var i huvudsak driven av
lonekostnader. Ersittning fran Forsakringskassan
for sjuklonekostnader var 0,9 mkr hogre jamfort
med foregédende ar. Pa kostnadssidan kan noteras en
lagre pensionskostnad jamfort med foregdende ar.

I tabelldelen dér 16ner och arvoden specificeras med
underliggande poster framkommer att 16ner for
personal (inklusive semestererséttning) 6kade med
80,2 mkr mellan dren. Okningen péverkades dels

av den 4rliga 16nedversynen, dels fler drsarbetare
(berdknad pa anstédllningens sysselsédttningsgrad).
Aven kostnaden for 6vertid 6kade under 2022, fran
19,1 mkr till 23,9 mkr.

Nar det galler sjukfranvaron framkommer i tabel-
len att utbetald sjuklon 6kade med 0,7 mkr 2022.
Den drivande orsaken var arets forsta manad dar
smittspridning tillsammans med Folkhilsomyn-
dighetens restriktioner medférde en mycket hog
niva pa franvaron, den hégsta nivan sedan corona-
pandemin startade.

For utbetald sjuklon under de fjorton forsta dagar-
na finns motsvarande timmar med sjukavdrag pa
l6nen, men med den skillnaden att medarbetarens
viardeskapande insats uteblir. En typisk personal-
ekonomisk schablonkostnad for en sjukdag (f6r kort-
tidsjukfranvaro) motsvarar en tiondel av en heltids-
manadslon. Det finns ddrmed ett stort varde i att
forebygga ohélsa och aterrehabilitera men dven att
se till det langsiktiga arbetet med kompetensutveck-
ling, delaktighet och engagemang déar mojligheten
finns att dven 6ka vardeskapandet.



I foljande tabell med 6vriga personalrelaterade kost-
nader framgar att kostnaden for foretagshilsovard
okade 0,3 mkr under 2022. Det framgar ocksa att
verksamheterna alltmer ldmnat coronapandemin
bakom sig sett till de externt kopplade kostnaderna
for kurser och konferenser vilka tillsammans 6kade

Lonerelaterade skulder
I foljande tabell framgar att semesterloneskulden
minskade med 3 mkr under 2022, detta efter en
stadig 6kning under de tidigare "pandemidren”.

Minskningen beror pé att de sparade semesterdagar-

na minskade med 1 882. I tabellen framgar dven att

okompenserad 6vertid och mertid i det ndrmaste var

oforidndrad 2022 jamfort med 2021.

Semesterléneskuldens

férandring

2019

2020

med 4,0 mkr under 2022.

Intékter och kostnader ngigrmOt
Forsakringskassan (LSS) 23,5 20 18,1 18,2 0,1
Forsakringskassan 30 16,7 17,6 0,9
(Ersattning for sjuklonekost-

nader)

Driftsbidrag fran Arbets- 31 23,3 24,3 21,2 -3,1
formedlingen

Summa intékter 54,5 TELE 59,1 57 -2,1
Léner och arvoden, inkl PO 1681 1682 17144 17999 855
Pensionskostnader inkl PO 151,56 152 163,7 153,2 -10,5
Summa kostnader 1832,5 1834 1878,1 1953,1 75
Nettokostnader 1778 1760,7 1819 1896,1 771

Specifiserat om [6ner och

arvoden enligt nedan

Sparade semesterdagar vid 36201 33965 39393 39949 556
arets borjan

Kostnad (Mkr inkl PO) 73,3 71 84,4 89 5
Sparade semesterdagar vid 33965 39393 39949 38067 -1882
arets slut

Kostnad (Mkr inkl PO) 71 84,4 89 86 -3
Semesterloneskuld vikarier 0,9 0,4 0,3 0,2 -0,1
Ferie- och uppehallslone- 20,9 20 21,4 20,9 -0,5

skuld

Personal, lonerinkl. semes-  1630,6 15458 15711 1651,3 80,2
terersattning

I I6ner oven ingdr sjukién 36,6 56,4 53,2 574 4,2
minus karensavdrag med:

Overtid och fyllnadstid 16,3 16 191 23,9 4.8
Ob, jour och beredskap 72,7 70,5 70 71,3 1.3
Arbetsmarknadspolitiska 28,7 19,1 20,3 19,3 -1
atgarder

Fortroendevalda 10,5 9,6 11,4 11,1 -0,3
Uppdragstagare, 21,5 20,4 219 221 0,2
arvoden och anhorigvard

Egen bil i tjiansten 0,8 0,6 0,6 0,9 0,3
Summa 1681 1682 17144 1799,9 855
Varav PO 495,2 506,2 494,9 506 11,1

Intékter och kostnader %if{;rmot
Foretagshalsovard 1,6 1,4 1,1 1,4 0,3
Kurser och konferenser, 0,7 0,4 0,8 13 0,5
interna

externa 3,6 2 3,9 6,5 2,6

- hotell och logi 15 0,4 0,3 1,7 1.4
Bilpool, serviceenhetens 10 8,7 9,9 11,7 1,8

och socialférvaltn. bilar

Okompenserad 6vertid och Diff mot
mertid fg. ar
Okomp. dvertid och mertid 156251 14570 12835 12361 -474
vid arets borjan

Kostnad (Mkr inkl PO) 4,3 4,3 3,9 3,9 0
Okomp. évertid och mertid 14578 12835 12361 12346 -15

vid arets slut

Kostnad (Mkr inkl PO) 4,3 3,9 3,9 3,9 0

Total skuld i semester och 97,1 108,7 1146 1110 -3,6

okomp tid.
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Arbetsmiljo

Foretagshalsovard

Vanersborgs kommun har under 2022 upparbetat
hela sin budget: 2 190 792 kronor av totalt 2 000 000
kronor for foretagshdlsovardstjanster. De storsta
posterna av kopta foretagshilsovardstjanster ar
behandling, stod och rddgivning, hilsoutveckling
och aktiv livsstil, kartldggning och stod i arbetsmilj6-
arbetet. Foretagshédlsovarden presenterade respek-
tive forvaltnings framgangsfaktorer pa centrala
samverkansgruppens (CSG) moéte i oktober 2022.
De gav dven forslag pa forebyggande aktiviteter och
insatser for respektive forvaltning.

Arbetsskador och tillbud

Olycksfallen 1g pa en fortsatt hog niva under 2022.
De vanligaste orsakerna till skada var fallskador,
skada som orsakats av en annan person samt hot och
véld. Olyckorna sker vanligast i klassrum, pé allmin
plats, hos brukare (bade sirskilt boende och enskilt
hem), pa vig till och fran nagot samt inom kok.

Antal olycksfall per ar
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Antalet tillbud 6kade under 2022 till en niva som
ar hogre dn den som var under 2019 och 2020.
Tillbudens vanligaste orsaker ar hot och véld,
ohilsosam arbetsbelastning, risk att bli skadad av
person, orsakerna har varit de samma tidigare ar
och sker vanligast i klassrum, hos brukare (sarskilt
boende) och allmén plats.

Antal tillbud per ar
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Antalet riskobservationer minskade under 2022
jamfort med 2021 men ses 4ndd som en fortsatt
hog niva. Ett hogt antal riskobservationer behover
inte innebira en dalig arbetsmiljo. Manga riskob-
servationer kan dven innebira att medarbetare dr
observanta och arbetar aktivt forebyggande med
arbetsmiljon, vilket uppmuntras.



Riskobservationernas vanligaste orsaker ar
ohilsosam arbetsbelastning, hot och vald samt
psykisk 6verbelastning. Vilket har sett likadant ut de
senaste aren med undantag under pandemin da risk
for smitta var en vanlig orsak till riskobservationer.

Antal riskobservationer per ar
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Grundutbildning i arbetsmilj6

Den partsgemensam grundutbildning i arbetsmil;jo
for nya chefer och skyddsombud hélls arligen och
ar en del av utbildningspaketet till chefer och
skyddsombud. Materialet for grundutbildningen
bygger pa materialet for tredagarsutbildningen fran
Sunt arbetsliv (partsgemensam kunskapsplattform).

Kommunens arbetsmiljodagar

Arbetsmiljodagarna (SAM-dagarna) for chefer och
skyddsombud genomfdrs arligen pa uppdrag av den
centrala samverkansgruppen (CSG). Tack vare en
sarskild politisk satsning med 500 tkr for att minska
sjukfranvaron kunde en stor utbildningssatsning
goras kopplat till SAM-dagarna. Vanersborgs
kommun har under en lang tid haft hog sjukfranvaro
som till stor del beror pa psykisk ohdlsa. Mélet med
utbildningen pad SAM-dagarna var dirfor att 6ka
kunskapen om psykisk hélsa och ohilsa samt gora
chefer tryggare i att mota ménniskor som mér daligt
och genomfora samtal om svara saker.

Tillsammans med centrala samverkansgruppen
genomfordes ett koncept dar externa utbildare
hojer kompetensen hos chefer och skyddsombud
genom foreldsning och gestaltning. Utbildarna

Lena Stenvall, med bakgrund inom psykiatrin, och
Matilda Kjell, skadespelare, varvade rena fakta med
att iscensitta olika situationer for att 6ka forstdelsen
av psykisk hélsa samt kring vald i nédra relation. Var
femte kvinna har ndgon gang varit utsatt for vald av
en person som hon har eller haft en néra relation
med. Att leva i en destruktiv relation tar mycket kraft
och energi fran den som &r utsatt - vilket har en ar-
betspaverkan. Att som arbetsgivare och arbetstagare
ha kunskap om vald och valdets konsekvenser &r ett
sétt att forebygga ohilsa.

Uppldgget pa insatsen var en heldag for kommunens
alla chefer och skyddsombud tillsammans (uppdelat
pa flera tillfdllen) samt en efterfoljande dag for
enbart chefer for att fa mer verktyg i sjdlva samtalet
(aven har uppdelat pa flera tillfdllen).

Utvardering av den kompetenshéjande insatsen
Efter genomfdrda utbildningsdagar har insatsen
utvarderats och resultatet redovisas i foljande
diagram. Resultatet visar att 79 procent svarade en
trea eller fyra pa en fyrgradig skala géllande om
utbildningsdag ett gett anvindbar kunskap om
psykisk hélsa/ohélsa.

Dag ett har gett mig anvandbar kunskap om psykisk
hélsa
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84% svarade en 3a eller en 4a om de fatt anvandbar
kunskap inom vald i ndra relation.

Dag ett har gett mig anvandbar kunskap inom vald i
nara relationer
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68% svarade en 3a eller 4a om de upplevt en ckad
trygghet att ta det svara samtalet.

...0kat min trygghet i att ha svara samtal
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Utvidrderingen av hela insatsen visade att cheferna
var mycket n6jda, de upplevde &mnet som mycket
viktigt och sag behov av att fortsétta prata om
amnet. Girna vid forum dir cheferna lar av
varandra.

Efter en mycket lyckad insats har den centrala
samverkansgruppen landat i att &ven under 2023
bygga vidare pa insatsen.
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Medarbetarundersdkningen

Den arliga medarbetarundersokningen bestar av
tva delar. Den forsta delen som innehaller 9 fragor
om Héllbart medarbetarengagemang (HME) och 1
fraga om att rekommendera sin arbetsplats (eNPS,
employee Net Promoter Score). Den andra delen
bestar av 24 fragor till kartldggning av den organisa-
toriska och sociala arbetsmiljon (OSA).

Resultatet for HME och eNPS redovisades i ett
tidigare kapitel i den personalekonomiska redo-
visningen. Lisaren hdnvisas dit for dessa delar. I
foljande del redovisas resultatet for OSA-frdgorna.

Kartlaggning av organisatorisk och social ar-
betsmiljo (OSA)

De 24 fragorna fordelar sig pa olika frigeomraden:
krankande sdarbehandling, arbetstider, arbetsbelas-
tning, kommunikation och samarbete, ledarskap
och ldrande samt delaktighet och péverkan.
Fragebatteriet riktar sig ddrmed till bade risk- och
friskfaktorer.

Den forsta OSA-fragan lyder "Har du blivit utsatt

for krankande sirbehandling under de senaste 12
manaderna?” I foregdende &rs undersokning var
fragan stilld som den var utan uppdelning. I senaste
undersokningen fanns ett tilldgg, om den krankande
sidrbehandlingen kom fran kollega eller chef, vilket
gor att resultatet inte gar att jimfora mellan aren.
Med en uppdelning av fragan framkom att 8 procent
av medarbetarna svarade att de varit utsatt for
krankande sdrbehandling fran ndgon kollega under
de senaste 12 manaderna. 4 procent svarade att de
varit utsatt for krankande sdrbehandling fran chef.

Andel som svarat Ja pa fragan: Har du blivit
utsatt for krankande sarbehandling under de
senaste 12 manaderna?
10% 9%
8%
8%
6%
4%

4%
N l
0%

2021 2022

H Ingen uppdelning Fran kollega  m Fran chef

Resterande OSA-fragor har en femgradig svarsskala
dar:

1 = Stimmer mycket daligt

2 = Stdimmer ganska daligt

3 =Stdmmer varken bra eller daligt
4 = Stammer ganska bra

5 = Stammer mycket bra

Undersokningen visade att resultatet for samtliga
frageomraden forbéttrades jamfort med foregaende
ar.

Resultat per frageomrade

1 2 3 4 5

I 3,84

Krdankande sarbehandling 305

I 373

Arbetsbelastning 377

I 3,80

Arbetstider 503

Kommunikation och G 4,35

samverkan 4,37

I 4,09

Ledarskap och larande 412

— 3,77

Delaktighet och paverkan 383

m 2021 = 2022

Inom varje fragegrupp finns flera fragor. I foljande
tabell visas respektive fraga med resultat fran
senaste och foregdende medarbetarundersokning.
I tabellen visas resultat med en decimal vilket gor
att nagra fragors resultat ser oférdndrade ut mellan
aren. Men med tva decimaler sa visade det sig att
resultatet forbdttrades mellan aren for varje fraga.
Medel for samtliga fragor 6kade fran 3,95 till 4,02.
De tva fragor med ldgst resultat (3,6) aterfinns dels
i fragegruppen arbetsbelastning, dels i fragegrup-
pen delaktighet och paverkan. Den fraga med hogst
resultat (4,6) aterfinns i frdgegruppen kommunika-
tion och samverkan, dir resultatet for samtliga
fragor har ett medelvérde over 4.



2021 2022

Krankande sarbehandling

K1. Jag upplever att min arbetrsgivare talat om att arbetsplatsen ska vara fri fran krankande sarbehandling 4.3 4.3
K 2. Jag kanner till vem som tar emot information om det férekommer krankande sarbehandling 4.1 4.2
K 3. Jag vet vad som hander med informationen nar arbetsgivaren fatt veta att det intraffat en krankande sarbehandling 3,6 3,7
K 4. Jag kanner till hur och var de som &r utsatta for krankade sarbehandling snabbt kan fa hjéalp 3,5 3,7
K 5. Jag tycker min arbetsplats arbetar férebyggande for att motverka krankande sarbehandling 3,8 3,9
Arbetsbelastning

ABL. Jag kan slappa tankarna pa arbetet nér jag ar ledig 83 8,3
AB2. Jag vet hur mina arbetsuppgifter ska prioriteras 4.1 4.2
AB3. Jag har de resurser (t.ex. tid, kunskap, erfarenhet) jag behdver for att utféra mina arbetsuppgifter pa det satt som férvantas av 3,8 3,8
mig i mitt arbete

Arbetstider

AT1. Jag har mojlighet till terhamtning i mitt arbete (pauser, enklare uppgifter) 3,6 3,6
AT2. Det finns inga forvantningar pa mig att vara nabar utanfor arbetstid (mobil, mejl osv.) 3,9 4.2
AT3. Mitt arbetsschema fungerar bra fér mig i min livssituation 4,0 41
Kommunikation och samverkan

KS1. Jag blir bemétt pa ett bra satt av mina kollegor 4.5 4.6
KS2. Jag tycker vi har ett bra samarbete pa min arbetsplats 4.2 4.2
KS3. Jag far stod i arbetet av mina kollegor nér jag behdver det 4.4 44
KS4. Jag far tydlig och relevant information av mina kollegor om det som beror mitt arbete 4,2 4.2
Ledarskap och larande

LL1. Min narmaste chef/arbetsledare och jag har en bra dialog 4.2 4.2
LL2. Jag far stdd i arbetet av min ndrmaste chef/arbetsledare nér jag behdver det 42 4.2
LL3. Jag far tydlig och relevant information av min narmaste chef/arbetsledare om det som beror mitt arbete 41 4.2
LL4. Min narmaste chef/arbetsledare ger mig mojligheter till kompetensutveckling (Iara nytt i arbetet) 3,8 3,9
Delaktighet och paverkan

DP1. Jag kan paverka min arbetssituation 3,6 3,6
DP2. Jag tycker vara arbetsplatsmdten - APM (tidigare APT) skapar delaktighet 3,8 3,9
DP3. Min kompetens tas tillvara pa ett bra satt 3,9 4,0

Som komplement till att redovisa resultatet pa

fragorna som medelvdrde ar det ocksa av virde att

se svarsfordelningen per fraga. I foljande diagram

har svarsalternativ 1 och 2 slagits ihop till "Stammer

daligt” (rott), svarsalternativ 3 bildar “Varken eller” k1

(gult) och svarsalternativ 4 och 5 har slagits ihop E;

till "Stdimmer bra” (gront). Diagrammet visar en ‘a
markant overvikt for "Stammer bra”. Fragornas for- Ks
kortningar finns med som referens i tidigare tabell AB1

om resultat sett till medelvarden. 25;

ATL
(Tabell till hoger.) AT2
AT3
Ks1
Ks2
Ks3
Ksa
w1
12
us
14
oP1
DP2
DP3

m Stammer daligt Varken eller

20% 40% 60%
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Svarsfordelning per fraga

| Stammer bra
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=
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Forbattringsarbete 2023 utifran medarbetar-
undersokningens resultat

Efter dialog i den centrala samverkansgruppen
(CSG) om medarbetarundersékningens resultat

och efterféljande arbete gav kommundirekt6rens
ledningsgrupp (KDL) forvaltningarna i uppdrag att
utifran sina forutsittningar arbeta for en 6kad svars-
frekvens i kommande medarbetarundersokning.
Darutover fortsitta det arbete som paborjades
foregaende ar om att ha en dialog pa arbetsplatserna
om mal och uppfdljning. Dessutom fora en dialog
pa arbetsplatserna om aterhdmtning i arbetet, att

ha tillrackliga resurser for arbetsuppgiften och att
kunna sldppa jobbet pé ledig tid - vad detta innebir
for olika roller och uppdrag. Men dven prata om
delaktighet och om innehallet pa arbetsplatsméten
(APM).

Arlig uppféljning av det systematiska
arbetsmiljéarbetet

Medarbetarundersokningens resultat dr en del av
underlaget for det systematiska arbetsmiljoarbetet
(SAM). Det kan dven finnas annan information om
arbetsmilj6 och arbetsforhallanden som verksam-
heterna anvéander i detta arbete.

Den personalekonomiska redovisningen har getts
uppdraget att inkludera den arliga uppfdljningen av
kommunens systematiska arbetsmiljdarbete. For att
underldtta ldsningen av den personalekonomiska
redovisningen har férvaltningarnas olika samman-
stillningar lagts som bilaga.

I f6ljande bild illustreras arbetsgangen for arlig
uppf6ljning, dir sammanstédllningar om arbetsmil;j6-
fragor foljs upp och samverkas pa olika ansvarsniv-
aer i organisationen.

Forkortningar i bilden: EC=enhetschef,
VC=verksamhetschef, FC=forvaltningschef,
KD=kommundirektor, LSG=lokal samverkansgrupp,
FSG=forvaltningssamverkansgrupp, CSG=central
samverkansgrupp, Peken=personalekonomisk
redovisning.

=
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Sammanfattning av arlig uppfoljning

Forvaltningarnas arbetsmiljofokus under aret

Ett stort fokus for forvaltningarna har varit att skapa
goda forutsattningar for arbets-

miljon, bland annat genom samarbete, samverkan
och goda dialoger mellan medarbetare och chef.

Forvaltningarna har under aret arbetat bade
framjande och forebyggande med arbetsmiljo-
omradet for ett hallbart arbetsliv och i vissa fall
sirskilt fokuserat pa arbetet med friskfaktorer. En
del av det arbetet har varit att 6ka medvetenheten
och kunskapen kring friskfaktorer och vilka positiva
effekter de har for verksamheterna.

Forvaltningarnas arbetsmiljéprioriteringar
kommande ar

En del av prioriteringarna handlar om att arbeta for
att skapa en balans mellan krav och resurser samt
forvantningar och forutséttningar. Vidare handlar
det dven om att sdkerstélla att tiden prioriteras pa
ratt saker samt att aktivt arbeta med den organisa-
toriska arbetsmiljon. En annan del av prioritering-
arna fokuserar pa att arbeta bade frimjande och
forebyggande for ett hallbart arbetsliv. Vilket inne-
fattas av att arbeta for att forebygga psykisk ohilsa,
att pa ledig tid kunna sldppa tankarna pa arbetet,
att aktivt arbeta for att 6ka friskfaktorerna och att
sikerstilla att arbetsuppgifterna ryms inom arbets-
tiden. En tredje del handlar om att arbeta med att
formedla information och kunskap kring rutiner for
krankande sarbehandling och trakasserier. En fjirde
del av prioriteringarna bestar av ett fortsatt fokus
pa tydligt, ndra, engagerat och tillitsfullt chefs- och
ledarskap och vikten av att arbeta med bemdtande
och kommunikation.

Samverkan

I borjan av 2022 fortsatte den partsgemensamma
samverkansutbildningen i det nya samverkansavtal-
et. Arbetsgivarrepresentant fran personalkontoret
och fortroendevald facklig representant traffade
och utbildade chefer, skyddsombud och fackliga
ombud i det nya samverkansavtalet och diskuterade
de olika rollerna och fokuset pa arbetsmiljo,

oppen och respektfull kommunikation samt vad
avtalet fokuserar pa. Nista steg blir att chefer och
skyddsombud ska utbilda medarbetarna pa sina
arbetsplatsmoten (APM, tidigare bendmnd APT).
For att invdanta kommunens arbete med Bojorten
(kommunens nya koncept f6r ledning, styrning och
utveckling av organisationskultur) pausades framta-
gandet av stodmaterial. Men i slutet av aret hade ett
forslag pa stodmaterial tagits fram, med planen om
att samverka materialet i borjan av 2023 och darefter
tillgangliggoras for utbildning pd APM.

Halsa

Personalklubben

En del i kommunens arbete med hélsa dr den
mycket uppskattade personalklubben. Alla anstéllda
ar med automatik medlemmar. Personalklubbens
mal ar frimja gemenskap och samhorighet i orga-
nisationen, bidra till att skapa en virdefull fritid

for medarbetarna, fungera som ett dragplaster

vid nyrekrytering och bidra till att Vanersborgs
kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare. Enligt
personalklubbens berdkningar har en medar-

betare personalférméaner for drygt 7 000 kronor

om samtliga av personalklubbens erbjudande och
aktiviteter nyttjas. Att personalklubben fatt pris 6ver
aren som Sveriges bésta personalklubb understryker
hur uppskattad klubben &r!

Under pandemin fanns hinder i form av restrik-
tioner och risk for smittspridning som medforde
att delar av personalklubbens verksamhet ldg

nere. Pandemin till trots sd genomfordes dnda
flera aktiviteter till exempel "gadende julkalender”,
medlemskvéllar och olika tavlingar. Mdjligheten till
formanscyklar fanns ocksa kvar under denna tid.
Fran och med sommaren 2022 tog arbetet fart med
att ateruppbygga och vidareutveckla personal-
klubbens verksamhet. En méngd aktiviteter star
redo att erbjudas till medarbetarna under 2023, och
an fler 1ar dyka upp i utbudet.

Kommunens hélsoinspiratérer
Hilsoinspiratorernas uppdrag bygger pa frivillighet
och drivs av ett engagemang for friskvardsfragor
for sin arbetsplats. Under 2022 fanns det totalt 133
medlemmar i gruppen. Sedan coronapandemin har
det varit farre insatser och aktiviteter for halsoin-
spiratdrerna och vissa delar av arbetet med hélso-
inspiratorerna har dven varit pausad. Under aret
har medlemmarna arbetat med idéer och initiativ
for att motivera den egna arbetsgruppen till att pa
olika sétt engagera sig for den egna hélsan. Planen
ar att framover starka hélsoinspiratdrernas roll
ytterligare.

Inspektion fran Arbetsmiljoverket

I februari 2022 gjorde Arbetsmiljoverket (AV) en
uppfoljande inspektion. Tidigare hade AV genomfort
en inspektion av kommunens systematiska arbets-
miljoarbete. Denna géng skedde stickprov pa tre
enheter i organisationen. Inspektionen resulterade i
ett inspektionsmeddelande med krav pa central niva
som handlade frimst om den arliga uppfoljningen
av det systematiska arbetsmiljoarbetet, att riktlinjen
for arbetsmiljo gors kidnd, medarbetares kunskaper
om rutiner, undersokningar och riskbedémningar i
arbetsmiljon.
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De atgirder som vidtagits lag till viss del i ett redan
pagaende utvecklingsarbete med att digitalisera ar-
betsmiljoarbetet som i skrivande stund fortfarande
pagar. Arbetsmiljoverket uppfattade handling-
splanen med atgirder som tillfredsstillande vilket
ledde till att inspektionen avslutades.

Utmaningar inom omradet arbetsmiljo
Sjukfranvaron fortsétter att vara en utmaning for
kommunen vilket paverkar arbetsmiljon pa olika
sétt. Det kan handla om produktionsstérningar,
minskad kontinuitet i brukarkontakter, medarbetare
som técker upp for varandra med 6kad arbetsbelast-
ning som f6ljd samt att ordinarie personal stottar
upp vid inskolning av vikarier och nyanstéllda.

Att utforma en arbetsmiljo som &r héllbar har stor
betydelse for att motverka ohélsa bade i nértid och
pa sikt. Ett arbete i sig kan ses som en friskfaktor;
att vara en del av ett ssmmanhang. En hallbar ar-
betsmilj6 kan da spela roll f6r om denna friskfaktor
nérs eller tirs utifran den balans som finns mellan
krav, kontroll och socialt stod samt graden

av upplevd meningsfullhet.

Ohailsa ar dock inte enbart en arbetsgivarfraga. Den
ohélsa som méts via omfattningen av sjukfranvaro
fran arbetet kan dven vara paverkad av den radande
folkhélsan och privata omstandigheter. En utmaning
ar darfor att hantera ohélsa och sjukfranvaro utifrdn
manniskans hela livssituation. Hur ser roller och
ansvar ut kring hélsa och ohélsa med ett sddant
forhallningssétt, sett ur ett arbetsgivarperspektiv?
Kommunen har dérfor gjort en fordndring i rehabi-
literingsprocessen dér en ny rutin har inforts. Vid 14
dagars sjukfranvaro ska en rehabiliteringsutredning
med plan for atergang i arbete goras och i denna
utredning stills dven fragor om medarbetarens livs-
situation det vill sdga sociala forhallanden, hélsova-
nor och om alkohol, droger och likemedel.

Nér det géller arbetsmiljé som utvecklingsomrade
sé arbetas det vidare med att 6vergripande forfina
processen for arbetsmiljoarbetet, att det ar 14tt att
gora ritt, uppfylla lagkraven och ir virdeskapande.
Arbetet fortsdtter ocksd med att utveckla och imple-
mentera en arbetsmiljomodul i Stratsys (namnet pa
kommunens digitala planerings- och uppfdljnings-
system) som mojliggor att verksamheten far

ett systemstod med ett samlat underlag.

I det vardagliga arbetsmiljoarbetet sa fortsitter ar-
betsplatserna med bland annat de handlingsplaner
som gjorts utifrdn arets medarbetarundersokning.

I denna del tillkommer de forbattringsomraden som
kommundirektorens ledningsgrupp (KDL) pekat

ut efter dialog i den centrala samverkansgruppen
(CSG). Dessa gavs som uppdrag at forvaltningarna
att ta sig an utifran sina forutséttningar.

De fragor som lg till grund for foregédende ars
utpekade forbattringsomraden visade sig fa ett
forbattrat resultat i arets medarbetarundersdkning.
Ambitionen framat dr en fortsatt positiv forflyttning.
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Kompetensforsorjning

Kommunstyrelseforvaltningen arbetar kommun-
overgripande med kompetensforsorjningsfragan.
Ett angeldget omrade framdver ar att vidareutveckla
former for att planera, undersoka, genomfora och
folja upp kommunens arbete for att mota den kom-
petensutmaning Sveriges kommuner och regioner
star infor.

Som ett led i att flytta fram positionerna i arbetet
med kompetensforsorjningen har Kommun-
styrelseforvaltningen lyft fram behovet av en
kommungemensam kompetensforsorjningsstrategi.
En sadan kompetensforsorjningsstrategi kan med
fordel utga fran den plattform av nio olika strate-
gier som Sveriges Kommuner och Regioner (SKR)
hénvisar till som relevanta for omradet. De handlar
bland annat om att vara en attraktiv arbetsgivare, att
hitta nya organisatoriska l16sningar och att utforma
ett hallbart arbetsliv.

Inf6r ar 2023 beslutade politiken att ett forslag pa en
kommungemensam kompetensforsorjningsstrategi
ska tas fram under 2023, som ett uppdrag till person-
alkontoret.

Kompetensforsorjningscykeln ARUBA

I Vanersborgs kommun finns ett pagaende arbete
utifran en vedertagen modell for kompetensforsor-
jningscykeln, ARUBA. ARUBA bestar av delarna
Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avveck-
la. I foljande text beskrivs aktiviteter under ar 2022
som ar kopplade till kompetensforsorjning.

Attrahera

Filmade berattelser

For att pé olika sédtt marknadsfora hur det ar att
jobba i Vanersborgs kommun har det regelbundet
filmats nya beréttelser. Under 2022 spelades det in
nio "karridrfilmer” dar olika medarbetare fatt berat-
ta om deras olika roller i kommunen for att visa pa
mojliga karridrvagar. Utover detta har ytterligare tva
yrkesfilmer spelats in: personlig assistent och fritids-
pedagog. Tanken ir att fortsdtta med filmer dven
kommande ar dir yrken som socialpedagog och LSS
redan dr inplanerade. Samtliga filmer, de nya och de
som tidigare spelats in anvdnds i kommunikationen
med arbetssokanden via hemsida, sociala kanaler,
annonsering, rekrytering, foreldsningar med mera.

Karriarsida

Kommunen har tagit fram en mer attraktiv karriar-
sida pa sin hemsida. Den nya sidan har gjort det
annu tydligare att ta del av hur det ar att jobba i
Vénersborgs kommun och olika vigar in.

Ambassadoérstraffar

Under varen 2022 inledde kommunen tillsammans
med Sotenids kommun, Kommunakademin Vast
och Studentkédren pd Hogskolan Vist ett samarbete
for att marknadsfora olika yrken inom kommunal
verksamhet samtidigt som kommunen som ar-
betsgivare ocksa far mojlighet att mota framtidens
medarbetare. Under varen genomfdrdes tre pilot-
projekt for att testa konceptet. Vanersborgs kom-
mun tillsammans med Sotends kommun triffade da

53



54

lararprogrammet, lantméiteriprogrammet och sjuk-
skoterskeprogrammet. Trots lagt deltagarantal gav
utviarderingen mycket positivt resultat bade bland
studenter och arbetsgivarrepresentanter, dirav
planerades tre nya triffar in under hosten.

Vid hostens traffar motte de bdda kommunerna
gemensamt lantméteriprogrammet och programmet
for socialpsykiatrisk vard. Traffen med forskollarar-
programmet fick stillas in pa grund av for langt
antal anmailda studenter. Trots att syftet var gott och
upplevelsen mycket positiv hos de inblandade
behover traffarna utvirderas framét da Student-
karen haft utmaningar i att nd ut till och fanga
studenternas intresse.

Varumaérkesarbete

Vanersborgs kommuns nya Varuméirkesplattform
lanserades under varen 2022. Extern lansering

och intern implementering har genomforts. Varu-
markesplattformen bestar av tvd delar: kommun-
ens platsvarumaérke och organisationsvarumarke.
Arbetet med att ta fram en extern och intern manual
for grafisk profil har pagétt under aret samt att bland
annat ta fram nya mallar, profilartiklar och besluta
om hur bildekaler, arbetskldder och skyltar ska se ut
for en enhetlighet i kommunens olika verksamheter.

Rekrytera

Utbildning i rekrytering

Under éret har 21 olika utbildningsfilmer inom
rekryteringsprocessen producerats och lanserats

pa kommunens intranét. Filmerna fungerar som ett
stod for chefer och administratorer som arbetar med
rekrytering men ocksa till medarbetare, fackliga och
fortroendevalda som &r involverade i rekrytering.

Digital referenstagning

For att effektivisera och kvalitetssikra kommunens
rekrytering har socialférvaltningen tillgdngliggjort
mojligheten for digital referenstagning i samtliga
verksamheter. Samtliga av forvaltningens chefer har
fatt utbildning i verktyget och utéver bemanningen
har ytterligare tva verksamheter hunnit testa digital
referenstagning med mycket positiv utfall.

Introduktion

Valkommentraffen for nyanstéllda har nu genom-
forts fysiskt igen efter att under pandemin fatt
ersittas med digitala filmer. Utvdrderingen av
traffarna har varit mycket positiv. Framat planeras
bland annat dnnu ldngre busstur for att ocksa fa med
tatorterna och fler goda exempel pa samarbeten
forvaltningarna emellan.

Jakten pa kompetensen

Jakten pd kompetensen ar ett arbetssitt for att kun-
na mota framtidens utmaningar med kompetens-
forsorjningen. Personalkontoret har ett uppfoljning-
sansvar av Jakten pa kompetensen, vilket pausades

under coronapandemin. Jakten pa kompetensen
kommer foreslas vara en del av en kommunoévergri-
pande kompetensforsorjningsstrategin under 2023.
Jakten pd kompetensen kommer ocksa inkluderas i
det paborjade samverkansarbetet med KOM-KR,

las mer nedan.

Under 2022 har dock fragan om kompetensforsor-
jning varit ndgot som sténdigt arbetats med i
forvaltningarna. Till exempel har barn- och ut-
bildningsforvaltningen ett pdgdende arbete med
kompetensforsorjning inom ramen for det centrala
avtalet HOK 21 (Huvudéverenskommelse). Mer om
detta gar att lasa under forvaltningens egna kapitel.

Utveckla och motivera

KOM-KR

KOM-KR avtalet mellan SKR och fackliga organisa-
tionerna har funnits i flera 4&r men under 2022 har
det utvecklats stort utifrdn samhaéllets fokus pa att
klara kompetensforsorjningen och omstillningen
pa arbetsmarknaden. Det nya avtalet géller fran och
med oktober 2022 och omfattar stora mojligheter for
bade kommunen som arbetsgivare och f6r medar-
betare utifran deras individuella behov.

En informations- och kommunikationsplan togs
fram av den partsammansatta gruppen som den
centrala samverkansgruppen (CSG) utsag. Obliga-
toriska informationstréffar for chefer och fackligt
fortroendevalda paborjades under slutet av aret och
planeras att fortsitta en bit in pa 2023. Ett ndra
samarbete med Omstdllningsfonden f6ljer hela
arbetet och kommer sd ocksé gora framéver.

Ett material for chefer att informera vidare ut till
alla medarbetare pa exempelvis arbetsplatsméten
(APM) togs fram samt sarskilt riktat informations-
material till kommunens timavlonade medarbetare
i syfte att ldttare kunna ta del av KOM-KR avtalet.

Den partsammansatta gruppens arbete kommer
fortsdtta under 2023 med 16pande dialog kring
forslag om insatser med KOM-KR medel samt att ta
fram forslag till en handlingsplan utifran nya avtalet.

Mentorprogram

Kommunstyrelseforvaltningen initierar flertalet
aktiviteter for att stirka medledarskap och en-
gagemang som en del i att stodja och utveckla
medarbetarnas delaktighet, innovationskraft och
kompetens. En av dessa aktiviteter ar ett internt
mentorprogram for chefer. Under aret har ett fatal
forfragningar frén adepter inkommit och matchats.



Ett annat mentorprogram, for mer erfarna chefer,
som genomfors tillsammans med offentliga myn-
digheter i Vastra Gotaland har varit verksamt under
aret. En av kommunens forvaltningschefer ar men-
tor i programmet. Denna omgéang har ingen adept
fran kommunen deltagit.

Karriarprogrammet

En annan utvecklingsmojlighet dr Karridrprogram-
met. De medarbetare som har en ambition om

att bli chef kan ansdka till Karridrprogrammet.
Programmet dr processbasserat och pagar under ett
och ett halvt ars tid. Deltagarna far utbildning inom
arbetsgivaransvarets olika delar samtidigt som det
ocksa sker en utvecklingsprocess bade individuellt
och i deltagargruppen. Pagaende omgang innefattar
néagra nya moment sd som att deltagarna skuggar

en enhetschef under tvd perioder samt att de ingar i
mindre coachgrupper som stod for individens egen
ledarutveckling. Under programmets gang har redan
5 av deltagarna fétt chefstjanster.

Chefsforum

Chefsforum é&r ett obligatoriskt forum f6r kompetens-
utveckling for alla chefer i organisationen. Syftet ar
att ge inspiration och skapa forutséttningar for ett
kommunikativt, hallbart och modigt ledarskap.

Fokus under aret har varit pa tillitsbaserad ledning
och styrning, professionellt omdome, sjilvledar-
skap, politiskt styr organisation, det personliga
ledarskapet och pa att mota framtidens krav och
framtidens medborgare.

Varje tillfdlle byggs upp utifran strukturen: Inspira-
tion, Workshop, Dialogmaterial som gar ut via nav-
igationsinstrumentet i Bojorten till medarbetarna.
Detta for att f4 en rod trad i vad som sker pa chefs-
forum och att det nar ut i hela organisationen.

Medarbetarsamtal

Under aret har ett utvecklingsarbete kring att skapa
en digital plattform for medarbetarsamtalet genom-
forts. Ett system har upphandlats och implement-
ering har skett under hosten dér en pilotgrupp av
chefer och medarbetare testade plattformen innan
det gavs ut i november. Information och utbildning
har skett genom presentation for alla chefer pa
utbildningen kring malrelaterad I6nesittning samt
genom instruktionsvideos som finns tillgingliga pa
intrandtet. En fortsittning pa arbetet kommer att
ske under nésta ar samt byggas pa med kurs- och
kompetensmoduler i syfte att stiarka, kvalitetssidkra
och férenkla kompetensforsorjningsarbetet.

Referensgrupp

Nér det géller delaktighet i utvecklingen av kom-
munens HR-processer fyller en referensgrupp,
bestdende av chefer fran verksamheterna, en viktig
funktion i att skapa delaktighet och férankring. Med

stod av referensgruppen sikerstélls att personal-
kontoret driver utveckling av HR-processer med hog
relevans for verksamheten. Under 2022 har referens-
gruppen triffats en gang med fokus pa medarbetar-
samtalet.

Digitalisering

Rekryteringshandlingar

For att minska administrationen for chef och admin-
istrator samt sakerstilla att vi bevarar de handlingar
vi dr skyldiga till enligt arkivlagen har en animation
byggts med syfte att fora 6ver rekryteringshandl-
ingar in i diariet. I ett samarbete mellan personal-
kontoret, kansli och IT-kontoret (som byggt sjdlva
animation) skoter nu en robot vid namn Dave all
administration. Dave plockar ut samtliga handlingar
fran rekryteringssystemet som ska diarieféras och
for over uppgifterna till 16n samt ldgger in dem pa
diarienummer direkt in i Evolution.

En utrdkning har visat att tidsbesparingen ar 20 till
30 minuter per drende. Till samma berdkning fram-
kom att det var totalt 800 drenden under 2021 och
2022. Det innebér en kostnadsbesparing pa ungefar
200 000 kronor per ar.

Systemstod for kompetensférsorjning

For att underlétta kursadministration, kompe-
tenskartldggning for att kunna folja upp befintliga
kompetenser och kompetensgap, licenser och
certifikat samt gora individuella kompetensutveck-
lingsplaner i samband med medarbetarsamtal har
kommunen upphandlat ett systemstod for samtliga
delar. Systemet kommer att implementeras och
byggas upp under 2023 och &r ett avgorande stod i att
mota kompetensforsdrjningsutmaningen.
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Arbetsgivarfragor

Ett samlat grepp om medarbetarsamtal
och kompetensutveckling

Medarbetarsamtalet dr betydelsefullt for bade
arbetsgivaren och medarbetaren for dialog om
malséttning, kompetensutvecklingsbehov och
prestation, vilket ocksa uttrycks i det nya samver-
kansavtal som infordes under aret. Till stod f6r me-
darbetarsamtalet upphandlades ett digitalt system
dér struktur och samtalsmall bade ger vigledning
for samtalen och mdjliggor for en enhetlig process i
hela organisationen. I samband med att mallen for
medarbetarsamtal utvecklades satsades det pa en
utbildning for cheferna med fokus pé l6nesittning,
prestation och samsyn i dessa fragor.

Som s& manga andra arbetsgivare star Vanersborgs
kommun infor stora utmaningar géllande kom-
petensforsorjning de kommande aren. For att
kartlagga nuvarande kompetens upphandlades ett
digitalt systemstod dven for denna del. Syftet med
det digitala systemstddet ar att kunna 6verblicka
kommunens samlade kompetens. Systemstodet

ar kompatibelt med den digitala medarbetarsam-
talsplattformen vilket gor att verksamheternas
kompetensbrist gar att koppla samman med medar-
betares kompetensutvecklingsbehov. Tillsammans
mojliggor detta en kartldggning och planering for
att battre kunna moéta verksamheternas kommande
kompetensbehov.

1 oktober kom ett nytt kompetens- och omstéllning-
savtal, KOM-KR, vilket ytterligare stodjer kommunen
i detta arbete. Avtalet innebdr stora mojligheter for
medarbetare, oavsett anstidllningsform, till kompe-
tensutveckling savil under som efter anstéllning.
Fran samma datum har CSN ett nytt omstéllnings-
studiestod som for vissa medarbetare innebér en
utokad bidragsdel i forhallande till lanedelen.

Lonedversyn

Aret inleddes med avtalsférhandlingar mellan
Sveriges kommuner och Regioner (SKR) och
Vardforbundet centralt. Utmaningarna i forhandlin-
gen grundade sig pad demografiska forandringar med
betydligt fler dldre och firre i arbetsfor dlder i kom-
bination med hoga forvintningar fran medlemmar
utifran hért pressade verksamheter orsakade av
pandemin. Ytterligare aspekt dr den stora mingd
lokala kollektivavtal och extra satsningar inom
hélso- och sjukvarden vad géller arbetstidsforkort-
ningar, ersittningar for extrapass, lonesatsningar
etcetera.

Loneavtalet landade sifferlost vilket innebar fortsatt
sifferlésa avtal for samtliga forbund undantaget
Kommunal.



Forandringar inom arbetsratten

Den 29 juni 2022 tradde ett nytt EU-direktiv i kraft,
Arbetsvillkorsdirektivet. Syftet med direktivet ar att
tydliggora for medarbetare vilka forutsattningar som
ar forenade med anstdllningen, exempelvis gillande
arbetstid, ersittningar, uppsdgningstid etcetera. For
Sveriges, och Vanersborgs kommuns del, si innebar
direktivet smarre justeringar i nya anstéallningsavtal.
Kommunen har sedan tidigare forsett medarbetare
med relevant information.

Under 2021 fick lagen om anstéllningsskydd (LAS)
stor medial uppmairksamhet utifran debatten om

en reformerad arbetsritt. Under 2022 beslutade
Riksdagen att lagstifta om de foreslagna dndringarna
iLAS.

Forandringen i LAS innebar bland annat att anstélln-
ingsformen allmén visstidsanstillningen ersattes av
sdrskild visstidsanstdllning med nagot forandrade
villkor. Som skyddslagstiftning dr syftet med forin-
dringen att forsvara for arbetsgivare att tillampa
tidsbegriansade anstillningar. Det innebér att savil
foretradesratt som konvertering intrdder snabbare
an tidigare for denna anstéllningsform. Till en

foljd av fordndringarna i LAS skedde &ven fordnd-
ringar i det kommunala kollektivavtalet Allménna
Bestimmelser (AB). Upphandling av nytt digitalt
systemstod for administration av LAS-hantering
inleddes.

En annan viktigare fordndring giller uppsdgning

av personliga skal. Det tidigare begreppet saklig
grund har ersatts med sakliga skal. I praktiken
innebir det att medarbetarens framtidsprognos vid
bedomningen av misskotsamheten saknar betydelse.
Det som avgor dr om héndelsen i sig ar tillracklig,
om den dr skil nog att anses vara ett brott mot
anstéllningsavtalet.

Vidare har LAS utokats med ett antal paragrafer
gallande flexibla arbetsformer for fordldrar med
barn under atta ar. Fordndringen innebar ett storre
krav pa kommunen att undersoka mojligheterna till
andra arbetsformer och arbetstider da foraldrar av
omsorgsskil har detta behov.
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Barn- och utbildnings-

forvaltningen

Personalnyckeltal 2022

Total personalkostnad, Mkr

Barn- och utbildningsforvaltningen

Totalt antal manadsanstallningar 1 nov
Varav tillsvidareanstallningar 1nov
Varav visstidsanstallningar 1 nov
Antal arsarbeten totalt, utifran anstallning 1nov

Manadsavlonade per verksamhetsomrade:

Namndadministration 1nov
Forskola och pedagogisk omsorg 1 nov
Elevhalsan* 1nov
Forskoleklass 1nov
Grundskola 1nov
Fritidshem 1nov
Grundsarskola 1nov
Timavlénade 1nov

(Tabellen fortsatter pa nasta sida)

* Elevhalsan omfattar totalt 44 medarbetare. Utover de 32 som redovisas ovan fordelas 6vriga 12 pa den verksamhet de arbetar i.

Kvinnor

1064

953

111

1046

450

30

35

456

49

41

175

2021
622

199

154

45

191

19

146

19

12

64

2022

637

Totalt
1263
1017

156

1237

469
32
36

602
68
53

239

Diff. ar

15

Jir2021

=118

-18

-11

ofor



Barn- och utbildningsforvaltningen Kvinnor Totalt Jfr 2021
Antal arsarbeten totalt, utifran arbetad tid Helar 755 145 900 12
Varav timavlénad tid omraknat till arsarbeten Helar 40 ofor
Genomsnittlig sysselsattningsgrad, tillsvidareanst. (%) 1 nov 99 98 99 1
Andel heltid, anstallning, tillsvidareanst. (%) 1nov 96 o4 95 ofor
Medellon, tillsvidareanst. 1nov 36374 35375 36235 814
Medelalder, tillsvidareanst. 1nov 46 42 45 -1
Medelalder, visstidsanst. 1nov 35 35 35 ofdr
Sjuk i procent av tillganglig arbetstid Helar 10,5 7,5 10,1 ofor
Overtidstimmar Helar 842 175 1017 133
Mertidstimmar Helar 4404 453 4857 3
Personalrorlighet, extern och intern (%) Helar 10,6 3,4

Personalen i siffror

Antal anstéllda

Totalt sett har antalet manadsanstdllningar minskat
1 november 2022 jaimf{oért med 1 november 2021

och det ar fullt ut visstidsanstéllningar som blivit
farre. Antalet tillsvidareanstéllningar har ddremot
okat men inte i samma utstrackning som visstidsan-
stillningarna har minskat. Den storsta procentuella
minskningen av antalet manadsanstillningar har
skett inom forskoleklass och detta kopplas samman
med en mindre arskull som startade forskoleklass
hdsten 2022 jamfort med hdsten 2021.

Antalet anstillningar varierar under aret och storsta
forandringarna sker vanligtvis i samband med att ett
nytt lasar inleds. Dessa skiftningar kan bero pa flera
olika saker men till stor del handlar det om vilket
barn- och elevunderlag som finns och hur organisa-
tionen utifran det behover se ut under kommande
lasar. Utdver detta ar medarbetarnas franvaro av
olika slag nagot som innebar skiftningar I6pande
under aret. Fordldraledigheter och tjanstledigheter
men dven ldngre sjukskrivningsperioder gor att
manadsanstillningar pd visstid ibland behover goras
for att skapa forutsdttningar for en vilfungerande
verksambhet.

Arbetad tid

Antal drsarbeten utifran arbetad tid har 6kat med
12 arsarbeten jamfort med 2021 men ligger i linje
med arbetad tid under 2020. Overtid och mertid har
okat under 2022 jaimfort med 2021 men inte i sddan
utstrackning att det forklarar hela 6kningen som
snarare beror pa flera olika faktorer. Pandemin har
sannolikt paverkat resultatet da det under 2021 var
ett mindre behov av att ersdtta medarbetare som av

olika skil var franvarande, eftersom aven barn och
elever var franvarande i storre utstrackning utifran
déa radande restriktioner.

Viktigt att notera &r att antal arsarbeten utifran arbe-
tad tid redovisas for hela kalenderaret och darmed
inte kan stéllas i relation till antalet anstallningar
som redovisas per den 1 november i tabellen ovan.

Personalrorlighet

Inom barn- och utbildningsforvaltningen syns en
storre 6kning gillande personalrorlighet under 2022
jamfort med tidigare ar. Den interna rorligheten
avser saval byte av arbetsplats som &dndring i upp-
drag som genererar ett byte av titel. Den interna
rorligheten dr i sammanhanget en liten del av den
totala rorligheten, den stora andelen dr externa
avgangar dar det skett en 6kning av saval pensions-
avgangar som avgangar utifrdn byte av arbetsgivare.

2020 2021 2022

Personalrorlighet i % 6,9 71 10,6
- Varav intern rorlighet 0,6 0,5 0,9
- Varav externa avgangar 6,6 6,4 9,7
Andel pensionsavgangar av externa avgangar 1,9 2,3 2,7

Bland de externa avgdngarna har merparten lamnat
for att arbeta i annan kommun, det finns dock ingen
aldersgrupp eller yrkeskategori som utmaérker sig.
Utifran rddande lagkonjunktur finns tendens att
individer i storre utstrackning soker sig till sin hem-
kommun for att arbeta vilket skulle kunna vara en
bidragande orsak till den 6kade rorligheten.
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Gillande pensionsavgangar har dessa dkat i antal
men det har dven skett en fordndring avseende

vid vilken dlder merparten viljer att ga i pension.
Sedan 2019 har det varit dret medarbetaren fyller

64 eller 65 ar som flest valt att ga i pension. Under
2022 har det varit medarbetare som under aret fyllt
63 eller 64 4r som varit 6verrepresenterade. Andring
av pensionsalder for nédr allmén pension kan tas ut
dndras fran 1 januari 2023 och det framtida inféran-
det av riktalder kan vara en bidragande faktor till
tidigare pensionsavgangar pa sa vis att individen
onskar ga i pension innan dndringar trader i kraft.
Det 6kade antalet pensionsavgangar samt tidigare
pensionsavgangar kan dven hianga samman med en
hogre arbetsbelastning én tidigare vilket bland annat
framkommer i 2022 ars medarbetarundersékning.
Gillande pensionsavgangar finns utmaningar framat
och framfor allt géllande legitimerade forskollarare
ddr drygt 12 procent ar 61 ar eller dldre.

Heltid som norm

Inom barn- och utbildningsfoérvaltningen har den
genomsnittliga sysselsittningsgraden bland tills-
vidareanstillda 6kat fran 98 procent till 99 procent
mellan 2021 och 2022. 1 november 2022 var 95
procent av alla tillsvidareanstdllningar heltidsan-
stallningar. Infor varje rekrytering som ska goras ar
alla chefer i forsta hand alagda att se 6ver intresset
och mojligheten att hoja sysselsdttningsgraden hos
befintliga medarbetare. Om detta inte &r aktuellt och
rekrytering behover goras dr det heltidsanstélln-
ingar som efterstrévas oavsett anstéllningsform och
uppdrag. Detta aktiva arbete fran barn- och utbild-
ningsforvaltningens chefer mojliggor att en hog
genomsnittlig sysselsittningsgrad samt en hog andel
heltidsanstéllningar kan bibehéllas.

Barn- och utbildningsforvaltningens malséttning ar
att kunna mojliggora heltidsarbete for alla med-
arbetare som Onskar detta. Att efterstrava enbart
heltidstjanster ar dock inte en rimlig malséttning da
det finns medarbetare som inte vill eller kan arbeta
heltid.

Arbetsmiljo

Medarbetarundersdkning
Medarbetarundersokningen bestar av tva delar. Den
forsta delen innehéller fragor om hallbart medar-
betarengagemang (HME) och om att rekommendera
sin arbetsplats (eNPS). Den andra delen av under-
sokningen bestar av fragor om den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon (OSA).

Uppmaétt varde pa en femgradig skala 2021 2022

Arbetstider (OSA) 3,71 3,80
Krankande sarbehandling (OSA) 3,81 3,86
Styrning (HME) 4,28 4,29
Kommunikation och samarbete 4,37 4,38
Delaktighet och paverkan (OSA) 3,74 3,75
Motivation (HME) 414 414
Arbetsbelastning (OSA) 3,46 3,46
Ledarskap och larande (OSA) 4,07 4,05
Ledarskap (HME) 4,16 411

Vid 2022 ars medarbetarundersokningar fick barn
och utbildningsforvaltningen ett genomgéende bra
resultat och svarsfrekvensen pé 74 procent lag 2
procentenheter hogre én kommunen i stort.

I medarbetarundersokningen grupperas fragorna
19 olika omraden, 3 kopplade till hallbart medar-
betarengagemang och 6 kopplade till den organisa-
toriska och sociala arbetsmiljon. Skillnaderna mel-
lan 2021 och 2022 &r relativt sma men i merparten
av dessa 9 omraden har det skett en positiv utveck-
ling. Barn- och utbildningsforvaltningens framsta
styrkor ar liksom tidigare ar kommunikation och
delaktighet samt styrning. Omradet dar den storsta
utvecklingen skett dr kopplat till arbetstider. Detta
omrade avser mdjlighet till &terhdmtning i arbetet,
att arbetsscheman fungerar val utifran livssitua-
tion och upplevelsen av att kunna vara ledig efter
arbetstid. Krankande sdrbehandling dr dven det ett
omrade ddr medarbetarna i storre utstrackning dn
tidigare upplever att arbetsgivaren uppméarksammar
och bedriver ett aktivt forebyggande arbete samt

att de vet vart de ska vinda sig om négon skulle bli
utsatt. Av de svarande uppger 7 procent att de under
de senaste 12 manaderna blivit utsatt for krdnkande
sarbehandling i sitt arbete av en kollega och 3 pro-
cent upplever att de blivit utsatta av en chef.

De omraden som har fatt ett nagot svagare resultat
jamfort med 2021 ar kopplade till ledarskap och
larande vilket innefattar upplevelsen av stod, givna
forutsittningar och fortroende fran sin ndrmsta
chef. Skillnaderna &r smé och detta ar omraden dar
barn- och utbildningsférvaltningen fortsatt har ett
relativt hogt resultat som ligger i linje med 6vriga
forvaltningar inom kommunen.

Gillande i vilken utstrackning barn- och utbild-
ningsforvaltningens medarbetare rekommenderar
sin arbetsplats far forvaltningen liksom vid 2021 ars
undersokning ett resultat som varderas som mycket
bra enligt nationellt standardiserade nivéer. Bland
de medarbetare som svarat uppger 48 % att de girna
rekommenderar sin arbetsplats och bendmns som
ambassadorer.



Sjukfranvaro

2019 2020 2021 2022

Total sjukfranvaro for forvaltningen 73% 10% 10,1% 10,1%

Varav korttidssjukfranvaro (dag 1-14) 33% 5% 51% 5,4%

Varav langtidssjukfranvaro (dag 15-) 4% 5% 5% 10,5%

Total sjukfranvaro Vanersborgs komm. 8,5% 10,8% 10% 10,5%

Korttidssjukfranvaron har okat jaimfort med
foregadende ar samtidigt som langtidssjukskrivning-
arna har minskat. Sedan pandemins start har
restriktioner och rekommendationer dndrats
flertalet ganger vilket skulle kunna ha haft effekt pa
sjukfranvaron. I januari 2022 14g den totala sjukfran-
varon pa forvaltningsniva pa 20 procent utifran en
stor smittspridning, och utmérker sig da franvaron
denna manad var dubbelt s& hog som resterande
manader.

Gemensamt for samtliga verksamheter inom barn-
och utbildningsforvaltningen ar att korttidssjuk-
franvaron 6kat under 2022 jamfort med 2021, med
januari ménads stora sjukfranvaro som en bidra-
gande orsak till detta. Den totala sjukfrdnvaron
samt langtidssjukskrivningar har ddremot minskat
férutom inom forskolan. Forskolan har 6ver tid legat
pa hogre sjuktal dn grundskolan. Detta giller dven
grundsérskolan men det ger inte utslag pd samma
vis i statistiken eftersom sjuktal for grundsérsko-
lans relativt lilla verksamhet redovisas tillsammans
med grundskola. Anledningen till detta dr till stor
del att infektioner och smittspridning ar svarare att
undvika eftersom barn och elever i forskola och gr-
undsirskola kriver en fysisk ndra omvardnad i stor
utstrackning.

Efter pandemin har beteendet géllande nidr man
sjukskriver sig fran arbetet forandrats. Medarbetare
ar i storre utstrackning én tidigare hemma vid sym-
tom utifran rekommendationer fran Folkhélsomy-
ndigheten. Det finns dock inga restriktioner langre
gillande hur ldnge en person ska vara hemma efter
det att symtom upphort vilket sannolikt har férkor-
tat sjukperioderna och paverkat sjuktalen.

Gillande langtidssjukskrivningar ar psykisk ohilsa,
fysiska diagnoser och kombinationer av dessa de
mest forekommande orsakerna till sjukskrivning.

I stor utstrackning ar detta tillstand inte arbets-
relaterade och som arbetsgivare dr det darfor svart
att paverka.

Arbetsskador och tillbud

Okningen av rapporterade fall gillande arbetssjuk-
dom inom forskola och pedagogisk omsorg handlar
enbart om inomhusmilj6 pa Skérdegatans forskola.
Gillande tillbud och olycksfall inom grundskola och
grundsérskola arskurs 7-9 handlar 6kningen till

storsta delen om hot och vald inom grundsarskolan.
Under 2022 har det inom hela barn- och utbildnings-
forvaltningen inkommit totalt 297 rapporter dir hot
och vald uppgetts som skaderisk. 91 av dessa rap-
porter dr kopplade till grundsérskolans verksamhet.

2020 2021 2022

Forskola och pedagogisk omsorg

Riskobservationer 69 34 32
Tillbud 89 55 75
Olycka 47 46 48
Arbetssjukdom 2 11 13

Grundskola och Grundsarskola F-6

Riskobservationer 59 32 21
Tillbud 325 244 319
Olycka 42 76 59
Arbetssjukdom 2 5} 9

Grundskola och Grundsérskola 7-9

Riskobservationer 20 22 22
Tillbud 85 55 130
Olycka 9 2 31
Arbetssjukdom 3 1 1

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Varje ar anordnas kommungemensam kompeten-
sutveckling inom arbetsmiljo for alla chefer och
skyddsombud dir ocksd HR-partners fatt mojlighet
att delta. Arets tema var psykisk hilsa och svira
samtal. Utifran ett politiskt beslut att avsédtta medel
for att sinka sjukfranvaron fanns mojlighet att
erbjuda chefer och HR-partners ett f6rdjupnings-
tillfalle i amnet. Foreldsare for bada tillfallena var
Lena Stenvall och Matilda Kjellmor.

Forsta tillfdllet inleddes med en teaterakt om valdets
normaliseringsprocess som de kallade "Jag skulle

da gd vid forsta slaget”. Efter det holls en foreldsning
om vald och dess konsekvenser, hjirnan, affekter
och vad psykisk hilsa dr. Andra tillfdllet var chefer
och HR-partners inbjuda till en fé6rdjupningsdag
inom omradet psykisk hilsa och svéra samtal. Dagen
inneholl bland annat workshop dér det fanns tillfalle
att praktiskt 6va pa att halla svara samtal med stod
av konkreta verktyg.

Psykisk ohélsa dr ett utbrett problem i samhéllet och
en vanlig orsak till sjukskrivning. Att sta bredvid kan
vara svart och som chef finns det en utmaning i hur
psykisk ohilsa kan forebyggas och att méta medar-
betare som drabbas. Denna insats upplevdes virde-
full f6r barn- och utbildningsférvaltningens chefer
och dagarna ledde till en 6kad forstielse for hur
utsatta individer kan uppmérksammas och bemdtas.
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Maj/Juni Augusti
UTVARDERING UPPSTART
eBeskriv kortfattat vad verksamheten V"ka, utvecklings-
lyckats bra med. (k)cr)nn:?:::e(ntfc:ri att September
.;I\?erztiﬁltdnr:sgg somibefovenlyftasibill arbeta med under Utvardering av foregaende lasar
- : . lasaret? och presentation av
'B%Sk”v ko;tfattatkt;vur ul skaﬁzrbeta utvecklingsomraden innevarande
vidare med utvecklingsomradena. |4sar pé LSG och FSG
oVilket/vilka utvecklingsomraden
kommer ni ha fokus pa kommande
lasar?
September/Oktober
Dialog i rektorsgruppen
Februari/Mars
Dialog i rektorsgruppen November/December
Dialog i rektorsgruppen
Februari
Uppfélining p LSG och FSG Januari

UPPFOLINING

Ar ni pé& ratt vag?
Hur vet ni det?

Strategisk kompetensforsorjningsplan

Utifran det avtal som Sveriges kommuner och
regioner (SKR) och Sobona slét tillsammans med
lararférbunden, har barn- och utbildningsférvalt-
ningen tagit fram en strategisk kompetensforsor-
jningsplan som antogs 5 april 2022 i forvaltningens
samverkansgrupp (FSG). Planen innefattar 15
utvecklingsomraden inom arbetstid, arbetsmiljo,
arbetsorganisation samt 16nebildning som syftar till
att uppna 6kad méluppfyllelse, en god arbetsmiljo
och ett lararyrke som attraherar skickliga behoriga
larare. For att virna enhetsspecifika behov ar
kompetensforsorjningsplanen utformad sa att chef
och medarbetare pa respektive enhet identifierar
och véljer ut det eller de utvecklingsomraden som
de 6nskar arbeta med under innevarande lasar.

I kompetensforsorjningsplanen ligger fokus pa att
tydliggora processen for uppstart, uppfoljning och
utvirdering av arbetet pa enhet. Se figur ovan.

Under lasar 2022/2023 har merparten av enheterna
inom bade forskola och grundskola F-9 valt att arbe-
ta med balans mellan férvantningar och krav samt
forutsattningar och resurser samt att f4 arbetsupp-
gifterna att rymmas inom arbetstiden. Att det finns
ett behov av att arbeta med dessa omraden dr nagot
som resultatet frin medarbetarundersokningen
styrker. Inom grundskola arskurs 7-9 har merparten
av enheterna dven valt att arbeta med samverkan
mellan olika aktorer savil internt som externt.

Vid uppfoljning beskriver rektorerna att arbetet ar

i gang pa samtliga enheter men har kommit olika
langt i arbetet. Ndgra enheter har under hosten
2022 arbetat med att skapa samsyn kring enhetens
utvecklingsomraden och vilka insatser som behover
goras.

Andra enheter har kommit langre och arbetar med
konkreta insatser och aktiviteter som dr kopplade till
de utvecklingsomraden som valts ut. Pa samtliga en-
heter ar medarbetarna delaktiga och fran flera lyfts
att medarbetarna uppskattar det arbete som pagar.

Foretagshalsovard

Under 2022 har nyttjandegraden 6kat jamfort med
2020 och 2021, dock nyttjas foretagshédlsovarden
fortsatt i lag utstrackning utifran den budget som
tilldelats barn- och utbildningsforvaltningen. De in-
satser som mestadels kops in dr kopplade till ohélsa
medan frimjande samt férebyggande atgirder ar
nagot som bestills i liten utstrackning. Utifran detta
har foretagshilsovdrden under aret varit i samtliga
chefsgrupper inom barn- och utbildningsférvaltnin-
gen samt i forvaltningens samverkansgrupp (FSG)
och informerat om utbudet samt vilka professioner
som finns att tillga. Detta gjordes i syfte att gora
barn- och utbildningsforvaltningens chefer mer
upplysta kring hur foretagshélsovarden kan nyttjas i
storre utstrackning och i fler syften an tidigare.

2020 2021 2022
Tilldelad budget 594000 594000 594 000
Nyttjat 351000 312333 401934
Nyttjandegrad 59% 53% 68%

Personalronder

I november 2022 triffade HR-partner alla chefer
for den arliga personalrond som genomfors kom-
munovergripande. Vid dessa moten far chef stod
fran HR-partner i aktuella rehabiliteringsdrenden,
kring arbetsmiljohéndelser och att se 6ver mojliga
insatser framat. Stort fokus lag dven pa att



tillsammans tillse att dokumentation skett i samtliga
drenden och att avsluta de som ar fardiga. Detta i
syfte att ge cheferna bittre forutsittningar att kunna
lagga fokus pa ratt drenden och insatser utifran
nulédget.

Kompetensforsorjning

Legitimerad personal

For att fa undervisa i forskola, grundskola och fri-
tidshem ar det enligt skollagen krav pa legitimation
samt behorighet i de &mnen man undervisar i.

I brist pa legitimerade larare, forskolldrare och fri-
tidspedagoger eller om det finns annat sdrskilt skil
med hinsyn till barnen och eleverna far huvudman-
nen anstélla obehdriga under hogst ett ar i taget.

Den 1 november 2022 var andel legitimerade for-
skollarare, larare och fritidspedagoger enligt ta-
bellen nedan. Observera att kartldggningen enbart
pavisar andel som innehar legitimation, dock ar
det inte givet att samtliga inom grundskolan och
grundsarskolan har rétt behorighet for samtliga
amnen och arskurser de undervisar i.

Andel legitimerade Antal anst. Antal leg.

2021 2022 2022 (2021) 2022 (2021)
Forskola
Forskollarare 85% 87% 256 (251) 222 (214)
Skola F-6; Forskoleklass,
grundskola, grundsarskola
och fritidshem
Forskollarare 93% 95% 37 (40) 35(37)
Larare 4% 92% 243 (236) 224 (221)
Fritidspedagog 64% 59% 39(33) 23(21)
Skola arskurs 7-9; grund-
skola och grundsarskola
Larare 74% 79% 123 (130) 97 (96)

Antalet fritidspedagoger har 6kat 1 november 2022
jamfort med samma datum 2021 men vid rekryter-
ing har tjansterna inte kunnat tillsdttas med legi-
timerad person vilket paverkat andel legitimerade
negativt. Detsamma géller for larare inom skola F-6,
aven hir har en utékning skett i antalet anstéllda
larare men dessa har inte kunnat tillsdttas med
legitimerade i full utstrackning.

Bristkompetenser

Det rader fortsatt brist pa legitimerad personal inom
barn- och utbildningsforvaltningens verksamheter.
Inom grundskola och grundsirskola arskurs 7-9 ar
det fortsatt brist pa framfdrallt behdriga larare i
matematik, naturorienterande &mnen och teknik
men dven spanska, sl6jd, musik och behdrighet
inom grundsérskolan saknas. I grundskola och
grundsarskola F-6 finns storsta bristen pa behoriga
larare inom sl6jd, hem- och konsumentkunskap,

svenska och musik. Hir finns dessutom behov av
legitimerad personal i fritidshem, utékad behorighet
for forskolldarare inom forskoleklass samt special-
larare med specialisering inom utvecklingsstorning.
Inom forskolan har det uppméarksammats att
legitimerade forskolldrare dr mer svarrekryterade
an tidigare da det under framfor allt hosten 2022
funnits fa kvalificerade s6kande vid de rekrytering-
ar som gjorts. Bland de nu anstéllda legitimerade
forskolldrarna dr drygt 12 procent 61 ar eller dldre
vilket med stor sannolikhet gor att rekryterings-
behovet fortsatt kommer vara stort utifran pensions-
avgangar.

Overgripande for samtliga verksamheter ir bristen
pa utbildade specialpedagoger vilket gor att obe-
horig personal i form av legitimerade ldrare i vissa
fall far axla detta uppdrag.

Kompetensutveckling

Rektorsprogrammet

Utbildning for nya skolledare. Rektorsprogrammet
syftar till att framja ett professionellt ledarskap som
utvecklar hela verksamheten. Utbildningen ger
skolledare kunskaper och fardigheter i att styra och
leda sin verksamhet mot en hogre maluppfyllelse.

Systematiskt kvalitetsarbete
Kompetensutvecklingsinsatsen syftar till att stirka
det systematiska kvalitetsarbetet, frimja det kolle-
giala larandet och skapa erfarenhetsutbyte inom
och mellan férskolor och grundskolor och omfat-
tar cirka 140 deltagare som representerar samtliga
verksamheter och enheter inom barn- och utbild-
ningsforvaltningen. Insatsen syftar till att stodja
enheternas arbete med att zooma in praktiken och
forbattra grunden for utveckling. Arbetet grundar
sig i teorier om medledarskap, kollegialt larande och
aktionsforskning. Som stdd f6r den professionella
utvecklingen anvands exempelvis bearbetning av
litteratur, ldrande samtal i largrupper samt externa
och interna inspel. Inspelen bestar av praktiska
exempel och forvantas bidra till att 6ka kunskapen
och forstaelsen for hur de olika omradena, som
ringas in genom forskningen, kan tilldmpas i
praktiken.

Samarbetet med skolsamordnare Anna Borg,
Karolinska Institutets avdelning KIND, har fortsatt
dven ar 2022. KIND &r en forkortning av Center of
Neurodevelopmental Disorders. Elevhilsoteamen
har haft méjlighet att f4 konsultation under bok-
ningsbara tider. Fokus i arbetet dr att skapa strate-
gier for framgangsrika ldrmiljder som gynnar alla
elever, inte minst elever med funktionsvariationer.
Arbetet beror individ-, grupp- och organisationsniva.
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Samverkan och samarbeten

Okad skolnarvaro

Arbetsséttet Sedd och saknad &r etablerat pa hog-
stadieskolorna och uppfoljningen av nédrvaron sker
nogsamt. Skolfranvaron analyseras kontinuerligt
inom ramen for det systematiska kvalitetsarbetet
och arbetssattet utvecklas. Revidering sker av rutin-
er och rutinfoljsamheten maéts. Hogstadieskolorna
har under aren 2020-2022 deltagit i projektet Full-
foljda studier i samarbete med kommunalférbundet
Fyrbodal.

Loénekartlaggning

I augusti 2022 inleddes pé initiativ av forvalt-
ningschef ett partsgemensamt arbete i syfte att
uppmairksamma oonskad 16nespridning inom och
mellan barn- och utbildningsférvaltningens storsta
yrkesgrupper. Till detta arbeta utsags en arbetsgrupp
bestaende av forvaltningschef, verksamhetschef
for grundskola F-6, administrativ chef, HR-partners
samt fackliga representanter fran Lararforbundet,
Lararnas Riksforbund samt Kommunal. Arbets-
gruppen triffades vid tva tillfallen, forsta tillfallet
var fokus pa loneniva och 16nestruktur internt inom
barn- och utbildningsforvaltningen och vid andra
tillfallet gjordes jaimforelser med Trollhdttan, Udde-
valla och Skévde. Da detta arbetssatt uppskattades
kommer det vara en aterkommande aktivitet varje
hdost som forarbete infor lonedversyn.

Samarbete kring barn och unga i férskole- och
skolaldern

Barn- och utbildningsforvaltningen och socialfor-
valtningen har sedan ménga ar ett samarbete nir det
galler kommunens barn och unga. Under 2022 tog
forvaltningarna ett gemensamt omtag kring vissa
delar som ror samarbetet. De delar som behdvde
utvecklas handlade om hur vi kan stirka det frim-
jande och forebyggande arbetet, hur vi kan arbeta
tillsammans med de barn och unga som bedéms
vara i riskgrupp samt med barn och unga som
placeras bdde inom och utanfér kommunen. Syftet
ar att starka samarbetet 4n mer mellan barn- och
utbildningsforvaltningen och socialférvaltningen
for att gemensamt uppna att barn och unga har ett
stabilare maende, en hallbar hemsituation och kan
fullfolja sin forskole- och skolgang.

En kartldggning har under aret genomforts och
utifran den har tva fokusomraden identifierats:

o Friamjande arbete pd hemmaplan
e Samverkan vid externa placeringar

Samarbetet fortloper d&ven under 2023.



Kommunstyrelseforvaltningen

Personalnyckeltal 2022

Total personalkostnad, Mkr

Kommunstyrelseforvaltningen

Totalt antal manadsavlénade

Varav tillsvidareanstallningar

Varav visstidsanstallningar

Antal arsarbeten totalt, utifran anstallning
Antal &rsarbeten totalt, utifran arbetad tid
Varav timavlonad tid omréknat arsarbeten
Genomsnittlig sysselsattningsgrad, tillsvidareanst. (%)
Andel heltid, anstallning, tillsvidareanst.
Medellon, tillsvidareanst. (%)

Medelalder, tillsvidareanst.

Medelalder, visstidsanst.

Sjuki procent av tillganglig arbetstid
Overtidstimmar

Mertidstimmar

Personalrorlighet, extern och intern (%)

1 nov
1nov
1 nov
1nov
Helar
Helar
1nov
1nov
1nov
1nov
1nov
Helar
Helar
Helar

Helar

Kvinnor

7

70

75

67

99

97

42768

47

48

300

78

2021

78

47

39

45

40

99
97
45 694
48
33
5,6
78

94

2022
83

Totalt
124
109

15
120
107

3

99

97
43815
u7

40

5,3
378
172

15,7

Diff. ar

5

Jir2021

1774

13
16
128
-204

=l f¢)
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Kommunstyrelseforvaltningen innefattar verksam-
heterna ekonomikontoret, personalkontoret och
IT-kontoret samt avdelningarna kansli, juridik och
sdkerhet, ndringsliv och héllbar utveckling.
Kommundirektoren &dr forvaltningschef for kom-
munstyrelseférvaltningen.

I kommunstyrelseforvaltningens uppdrag ingar att
tillhandahélla stodfunktioner till kommunstyrelsen,
namnder, forvaltningar och bolag. Kommun-
styrelseforvaltningens ledningsgrupp samordnar
savil ledningsprocesser som stodprocesser.

Personalen i siffror

Kommunstyrelse forvaltningen (Ks) har 6kat an-
talet visstidsanstdllda under 2022 jamfort med 2021.
Okningen av antalet visstidsanstillda forklaras av
extrapersonal vid inférande av Microsoft 365 och
riksdagsvalet samt ett par erséttare vid langre
ledigheter.

Arbetet som utforts av timavlonad personal har 6kat.
Under 2022 har forvaltningen haft tre expertkompe-
tenser anstédllda pa timavlonad basis. Men de stora
topparna i utford tid ligger i juni samt i augusti och
september vilket stimmer vil 6verens med tiden for
evenemanget Aqua Bl och Riksdagsvalet. Samma
fordelning géller for den arbetade Gvertiden.

Mertiden har minskat vilket beror pa att arbets-
innehallet anpassats till anstdllningsgraden for en
specifik medarbetare. Men eftersom forvaltningen
ar sd liten far det stort utfall i statistiken.

Forvaltningen har mycket lag korttidsfranvaro men
har under aret haft ett antal medarbetare som drab-
bats av annan sjukdom som orsakat langre frdnvaro.
Alla dr i dag i arbete men flera av dem pa deltid.
Under arets forsta manader gillde en Covidrestrik-
tioner vilket kan ha paverkan.

Arbetsmiljo

Medarbetarundersdkning

Forvaltningen har generellt mycket hoga resultat i
den medarbetarundersdkning som genomfordes i
november, med en svarsfrekvens pa 94 procent. Ett
par avdelningar har nagot ldgre resultat men har
anda battre resultat dn forra aret. Detta forklaras
bast med att cheferna haft ett fokus pa den av led-
ningsgruppen beslutade handlingsplanen, inklud-
erande néra ledarskap och den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon.

Av de fragor i medarbetarundersdkningen som
handlar om héllbart medarbetarengagemang (HME)
med delomrddena motivation, ledarskap och styrn-

ing, har forvaltningen sammantaget 6kat sitt resultat

jamfort med foregaende ar. Delomrade motivation
fick ett indexvirde pa 80 (av 100 mdjliga) vilket ar

samma resultat som foregaende ar. Bevarandefak-
torer som framkommer dr det sociala klimatet och
stodet fran kollegor inom forvaltningen. Index for
ledaskap har hojts fran 79 till 81 och index for styrn-
ing har hojts frén 76 till 78.

Pa fragan “hur sannolikt dr det att du skulle re-
kommendera din arbetsplats?” har 58 procent har
svarat nio eller tio pa en tiogradig skala och endast
13 procent har svarat inom spannet noll till sex. Det
innebdr att 58 procent av medarbetarna pa forvalt-
ningen kategoriseras som ambassadorer for sin
arbetsplats, vilket 4r mycket hogt enligt detta sétt
att mata.

En 6kning av resultatet mellan aren giller &ven for
de 24 fragor i medarbetarundersokningen som ingar
i kartlaggningen av den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. De omrddena med lagst resultat ar
arbetsbelastning och moéjlighet att paverka.

Under éret har dven en kartldggning av chefers
forutsattningar genomforts pa samtliga forvalt-
ningar. Kartlaggningen, som initierades av centrala
samverkansgruppen, bygger pa sju forsknings-
baserade parametrar. Utméarkande for kommun-
styrelseférvaltningen var att antalet kontaktytor
och natverk var extremt hogt och en stressfaktor
som behover en 6versyn for att mojliggora béttre
forutsattningar utvecklande ledarskap.

Sjukfranvaro

Forvaltningens sjukfrdnvaro har ¢kat fran 3,7 pro-
cent till 5,2 procent under 2022. De bakomliggande
faktorerna dr en hog sjukfranvaro under arets forsta
manader pa grund av covid. Under resten av aret har
forvaltningen haft en handfull personer med icke
arbetsrelaterad sjukdom, som varit sjukrivna under
langre tid, pa hel eller deltid, vilket far stort utslag
pa siffrorna.

Korttidsfranvaron ar vildigt lag vilket kan forklaras
med de goda arbetsforhéllanden som ocksa speglas i
medarbetarundersokningen. Mgjligheten till distan-
sarbete och tillgang till flextidsavtal lyfts fram som
positiva faktorer, men den frimsta faktorn dr det
nédra ledarskapet dar cheferna har ett rimligt antal
medarbetare som i stort sett vistas inom samma
lokaler. Det innebér att chefen tréaffar sina medar-
betare ofta. Tidiga signaler pa ohélsa kan darfor
snabbt avhjilpas genom till exempel omprioritering
eller 6versyn av arenden med mera. P4 detta sdtt har
langre sjukrivningar kunnat undvikas.

Arbetsskador och tillbud

Under 2022 har tva arbetsskador och fyra tillbud rap-
porterats i kommunens digitala system for sidana
drenden (Kia). Tva av dem handlar om den fysiska
arbetsmiljon i arkivet som &r lokaliserad i kommun-
husets killare och en handlar om arbetsrelaterad



stress, en ar en aterrapportering kring ett pagaende
drende och tvé dr olycksfall som utretts. Underlagen
ger ingen indikation pa ohélsa som

behover hanteras pa 6vergripande niva utéver
miljon i arkivet. Under 2022 har en undersokning av
den fysiska arbetsmiljon i arkivet genomforts vilket
lett till omfattande insatser for att atgidrda detta.

Systematiskt arbetsmiljdarbete

Forvaltningen har for forsta aret gjort den arliga
uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljo-
arbetet i ett gemensamt digitalt systemstdd (Stratsys)
Har svarar cheferna pa 21 fragor kring de delar som
ingér i det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Underlagen visar en 6nskan om mer utbildning
inom arbetsmiljdomradet samt fler skyddsombud.

Flera avdelningar har haft stort fokus pa social och
organisatorisk arbetsmiljo under hosten och tva av
avdelningarna har 4dgnat sina planeringsdagar at
det. Samtliga avdelningar har ocksa haft genomgang
pa arbetsplatsméten (APM) kring krankande sirbe-
handling efter forra érets indikationer om att det
behovet funnits.

Foretagshalsovard

Av forvaltningens budget for foretagshilsovard pa 43
000 kronor har 245 542 kronor anvénts, det vill sdga
571 procent av budget. Tva av avdelningarna har
under 2022 haft stora insatser pa grupp och individ-
niva. En fordjupad undersokning kring den social
och organisatorisk arbetsmiljon har genomforts och
en avdelning har haft mycket nédra och aktivt stod
kopplat till utredningar och hantering av tidigare
tillbudsrapporteringar.

I 6vrigt enstaka insatser pé individniva. Nagra
medarbetare har deltagit i foretagshilsovardens
program ” medarbetare i balans”.

Framtida utmaningar och maéjligheter inom
arbetsmiljbomradet

Generellt for forvaltningen, for bade chefer och
medarbetare, uttrycks ett behov av att arbeta med
den organisatoriska arbetsmiljon med fokus pa
arbetsbelastning, krav, resurser och granslost arbete
samt delaktighet och innehéll pa arbetsplatsméten.
Men ocksa att arbeta kring den fraga i medarbeta-
rundersokningen som lyder “min arbetsplats mél
f6ljs upp och utvirderas pa bra sétt”. Flera enheter
bestar av manga olika befattningar och dir endast
en eller ett fatal medarbetare har samma eller
liknande arbetsuppgifter, detta kan ha paverkan pa
hur det behover arbetas kring roller, ansvar och mal.

Kommunstyrelseforvaltningens arbetsmiljoarbete
behover fortsdtta virna om att sa ménga rekommen-
derar sin arbetsplats.

De stora insatser som genomforts pa tva av avdeln-
ingarna visar bada pa vikten av kommunikation,
tydlighet kring roller och ansvar kopplat till forvant-
ningar.

Aven vikten av chefernas aktiva arbete med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Att ta om
hand om fragetecken och signaler direkt ger snabbt
positiva resultat.

Kompetensforsorjning

Bristkompetenser

Enstaka kompetenser som till exempel arkivarie dr
svarrekryterade. Aven en del specialistkompetenser
inom till exempel 6verformyndarverksamheten och
IT.

Personalrorlighet

Alla som slutar inom kommunstyrelseférvaltningen
erbjuds avgangssamtal. Forvaltningen fangar pé sa
sétt upp orsakerna till avgangen men ocksa forslag
pa forbattringar och vad som varit positivt.

Fem av dem som slutat soker sig frin kommunen
som arbetsgivare medan 6vriga soker sig till ndgot
annat. Ett par tidsbegridnsade anstillningar upphor
och ett par medarbetare gar i pension.

De som slutat har ldmnat en del rekommendationer
men endast en av varje sorts rekommendation.

Det handlar om allt fran friskvardspeng till mer
tillatande ledarskap och béttre strukturer.

Majoriteten av dem som slutar kommer att rekom-
mendera Vanersborgs kommun som arbetsgivare
och samtliga lyfter kollegiet och samarbetet med
andra som det positiva att ta med sig.

Kompetensutveckling
Kommunstyrelseforvaltningen har flera avdelning-
ar som dr bemannade med olika befattningar. Det
betyder att det kan vara en eller tva medarbetare har
samma eller liknande arbetsuppgifter, konsekvenser
ar att kompetensutvecklingen behover identifieras
pa individniva.

Pa kommunens gemensamma arbetsmiljodagar
(SAM-dagar) fick samtliga chefer och skyddsombud
en kompetensho6jande insats kring hantering av psy-
kisk ohélsa och vald i néra relation och hur de kan
uppmaéarksamma det. Dagarna var mycket uppskat-
tade da de inneholl bade fakta, upplevelse genom
teater och workshop.
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Samverkan och samarbeten externt och
kommuninternt

Manga arbetar i nitverk med externa aktorer hos
andra kommuner, inom néringslivet och i samver-
kansorganisationer utifrdn sin yrkesroll. Arbetet
indtverk kan se olika ut beroende pa uppdrag till
exempel de som arbetar inom omradena Hallbar
utveckling och Naringsliv eller kansli och IT. Flera
avdelningar har haft praktikanter frdn hogskola.

Framtida utmaningar och maéjligheter inom
kompetensférsorjningen

Det dr generellt utmanande att halla kompetens
uppdaterad inom IT-omradet, s avdelningen
behover arbeta strategiskt med att starka medar-
betarnas kompetens inom ramen for anstillningen.
Detta géller aven andra omraden inom kommun-
styrelseforvaltningen eftersom de ska vara stod till
Ovriga forvaltningar. Vikten av att medarbetare kan
hélla sig uppdaterad inom sitt omrade och kompe-
tensutveckla sig dr centralt {6r kommunstyrelse-
forvaltningens verksamheter.

Flera av forvaltningens avdelningar konkurrerar
om tillgangen pa kompetens med niringslivet vilket
stiller krav pa att kunna lyfta fram de fordelar och
styrkor som kommunen som arbetsgivare har.

Kommunstyrelseforvaltningens uppdrag ar att vara
stod till hela kommunen i lednings- och stodproces-
ser. Darfor ar forvaltningen till stora delar beman-
nad med specialister. Tillgangen pa kompetenser
och konkurrenssituationen pa arbetsmarknaden
paverkar sarbarheten och det innebér att det dr
sarskilt viktigt att forvaltningen arbetar med
successionsplanering och kompetensutveckling.
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Kultur- och fritids-
forvaltningen

Personalnyckeltal 2022 2021 2022 Diff. ar

Total personalkostnad, Mkr 55 57 2

Kultur- och fritidsforvaltningen Kvinnor a Totalt Jfr2021
Totalt antal manadsaviénade 1nov 54 52 106 3
Varav tillsvidareanstallningar 1nov 49 49 98 -2
Varav visstidsanstallningar 1nov 5 3 8 5
Antal arsarbeten totalt, utifran anstallning 1nov 53 49 102 6
Antal rsarbeten totalt, utifran arbetad tid Helar 41,2 41,4 82,6 1
Varav timavlénad tid omraknat till arsarbeten Helar 2 1
Genomsnittlig sysselsattningsgrad, tillsvidareanst. (%) 1nov 98 95 97 2
Andel heltid, anstallning, tillsvidareanst. (%) 1 nov 94 90 92 5
Medellon, tillsvidareanst. 1 nov 37018 34022 35520 1380
Medelalder, tillsvidareanst. 1nov 47 48 48 0
Medelalder, visstidsanst. 1nov 35 46 39 3
Sjuki procent av tillganglig arbetstid Helar 6,8 7.3 7 2,6
Overtidstimmar Helar 37 239 276 -170
Mertidstimmar Helar 21 604 625 536
Personalrorlighet, extern och intern (%) Helar 13,2 6,2
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Anstallda

Antalet tillsvidareanstéllda har minskat lite 2022
jamfort med 2021. Vid datumet for statistikuttaget
pagick rekryteringar till tjainster som péaverkar statis-
tiken. Tva visstidsanstillda har blivit tillsvidare-
anstdllda genom konverteringsregel i LAS (Lagen
om anstéllningsskydd).

Overtid

Antalet 6vertidstimmar fortsdtter att minska. Mer-
tidstimmarna har 6kat da deltidsanstillda tackt upp
for franvaro och tillfalliga vakanser.

Sjukfranvaro

Sjukfranvaron under 2022 var 7,0 procent. Det ar

en rejil 6kning jimfort med tidigare &r. Okningen
beror delvis pé en stor smittspridning i bérjan av
2022. Sjukfranvaron beror fraimst pé korttidsfranva-
ro till foljd av forkylningar, covid-19, influensa och
liknande. Forvaltningens medarbetare har fortsatt
att folja Folkhdlsomyndighetens rekommendationer
att stanna hemma vid symtom pa covid-19 eller
forkylning. Detta har gjort att korttidsfranvaron varit
hog. Fa av forvaltningens medarbetare har arbets-
uppgifter som gar att utféra hemifran vid lindriga
symptom.

Sjukfranvaro 2019 2020 2021

2022

Kultur- och fritidsférvaltningen 29% 52% 4,4% 7.0%

Vanersborgs kommun, totalt 8,5% 10,6% 10,2% 10,5%

Medarbetarundersdkning
Medarbetarundersokningen for 2022 visar 6verlag
ett bittre resultat dn foregaende ar. Forvaltningen
fortsdtter arbetet med medarbetarnas upplevelse av
sin arbetsplats.

I foljande diagram presenteras medelvirdena for
samtliga fragor inom respektive frigeomréde for att
skapa en Overgripande bild av utfallet mellan 2021
och 2022. De redovisade delarna ligger till grund
for det som kommunen maiter, ett index kallat HME
(héllbart medarbetarengagemang), och som f6ljs
upp av kommunfullméaktige arligen.

HME 2021
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Medarbetarundersokningen innehaller dock en
mangd fler fragor dn de som redovisas har.

Kommunen hade ett 6vergripande uppdrag att 2022
forstirka kommunikationen kring diskriminering,
krankande sarbehandling och andra kommundver-
gripande rutiner och anvisningar. Arbetet med det
inom forvaltningen forsvarades av vakanser och
nytillsdttning av flera nya chefer under aret.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Cheferna har tillsammans med skyddsombud och
medarbetare arbetat med aktiviteter utifran respek-
tive enhets planering av det systematiska arbetsmil-
joarbetet. Varje enhet 4r unik och behovet av vad
som behdver goras utgar fran enhetens egna behov.
Dokumentation for planering och uppfoljning
gjordes fran och med 2022 i det digitala verktyget
Stratsys.

Personalronder har genomforts under februari och
oktober 2022. Dessa ir ett verktyg for att fanga upp
sjukfranvaro och arbetsmiljofragor.

Arbetsskador, tillbud och riskobservationer

Antalet anmaélningar om arbetsskada har okat
jamfort med 2021. Det gjordes 9 anmélningar under
2022. Orsakerna dr mycket varierande. Det finns
ingen gemensam riskfaktor. Antalet rapporter om
tillbud och riskobservationer dr i samma omfattning
som 2021. Det gjordes 15 rapporter om tillbud och

7 riskobservationer under 2022.

Foretagshalsovard

Forvaltningens totala budget for 2022 var 42 000

kr och det forbrukades 136 887 kr. Den totala kost-
naden for kommunen rymdes inom befintlig budget.
Tjansterna ar i huvudsak fordelade till kartlaggning
av arbetsmiljon, organisatorisk och social arbetsmil-
jO, och stod till arbetsgruppen i arbetet med detta.
Kostnaderna var framst koncentrerade till ett par av
forvaltningens enheter.



Rekryteringar och avgangar

Forvaltningen har haft hogre personalrorlighet
2022 dn under tidigare ar. Under aret har tolv av de
tillsvidareanstillda slutat varav sex av dessa har gatt
i pension, en medarbetare har gatt till annan tjanst
inom kommunen och fem har slutat for att byta
arbetsgivare.

Tva visstidsanstédllda har blivit tillsvidareanstillda
genom konverteringsregel i LAS (Lagen om anstélln-
ingsskydd).

Samverkan och samarbeten — externt och
kommuninternt

Forvaltningen har representation i ménga olika
arbetsgrupper och forum. Detta ar viktigt for att
samarbetet i olika fragor ska fungera bra. Men, det
ar ett arbetsmiljobekymmer med ménga och ldnga
moten Overlag i kommunen. Det var ocksa den
enda punkt i kommunens genomgéng av chefers
forutsattningar som blev rédmarkerad i alla
forvaltningar.
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Miljo- oc

h byggnads-

forvaltningen

Personalnyckeltal 2022

Total personalkostnad, Mkr

Milj6- och byggnadsforvaltningen Kvinnor
Totalt antal manadsaviénade 1nov 37
Varav tillsvidareanstallningar 1nov 34
Varav visstidsanstallningar 1 nov 3
Antal arsarbeten totalt, utifran anstallning 1nov 37
Antal &rsarbeten totalt, utifran arbetad tid Helar 32
Varav timavlénad tid omraknat till arsarbeten Helar

Genomsnittlig sysselsattningsgrad, tillsvidareanst. (%) 1 nov 100
Andel heltid, anstallning, tillsvidareanst. (%) 1nov 100
Medellon, tillsvidareanst. 1 nov 40600
Medelalder, tillsvidareanst. 1nov 42
Medelalder, visstidsanst. 1nov 40
Sjuki procent av tillganglig arbetstid Helar 3,6
Overtidstimmar Helar 34
Mertidstimmar Helar 0
Personalrorlighet, extern och intern (%) Helar

34

22

21

22

22

100

100

39 568

40

33

165

37

Totalt

59

55

59

54

100
100
40206
41

38

199

12,7

Jir2021




Beskrivning av miljo- och
byggnadsforvaltningen

Forvaltningen bestir av verksamheterna Milj6 och
hélsa, Plan och bygglov, Lantmiterimyndigheten
och Kart- och geodata. Forvaltningen arbetar med
miljofragor, detaljplaner, bygglov, lantmaéteri, kartor,
geografisk information och métning, samt bistar
kommunstyrelsen i arbetet med 6versiktlig fysisk
planering. Att ge rad och végledning dr en annan
viktig del av verksamheten.

Forvaltningen styrs av Byggnadsndmnden och
Milj6- och hélsoskyddsndmnden. Forvaltningen tar
fram underlag till de fortroendevalda att fatta beslut
utifrdn och som forvaltningen sedan genomfor.

Personalen i siffror

Personalkostnaderna visade vid arets slut pa ett
overskott. Overskottet beror frimst p vakanser

i samband med fordldraledigheter och vid avslut

av anstdllningar som inte hunnit ersattas fullt ut
under aret. Under 2022 utdkades personalen med en
arsarbetskraft, dd ndmnden tilldelats medel for att
utoka arbetet med tillsyn av férorenade omraden.
Visstidsanstéallningarna har varit vikariat for tills-
vidareanstillda som varit fordldralediga.

Arbetsmiljo

Medarbetarundersdkning

Milj6 och byggnadsnamnden har mycket goda
resultat i den medarbetarundersékning som genom-
fordes i november. Resultatet for héllbart medar-
betarindex (HME) ligger kvar pa hoga 82 (av 100
mojliga).

Pa fragan "hur sannolikt dr det att du skulle rekom-
mendera di arbetsplats” har 65 procent svarat nio
eller tio pé en tiogradig skala, vilket kategoriseras
som ambassadorer. Inga medarbetare har svarat
inom spannet noll till sex.

De fragor som fatt ett ndgot ldgre resultat ar
kopplade till arbetsbelastning.

Sjukfranvaro
Forvaltningens sjukfrdnvaro minskade 2022 jamfort
med 2021, fran 3,7 procent till 3,0 procent.

Korttidsfranvaron ar vildigt 1ag vilket kan forklaras
med de goda arbetsforhallanden som ocksa speglas
i medarbetarundersdkningen. Den framsta faktorn
ar det ndra ledarskapet ddr cheferna har ett rimligt
antal medarbetare som i stort sett ar inom samma
lokaler. Det innebér att chefen tréffar sina medar-
betare ofta och tidiga signaler pa ohélsa kan snabbt
avhjilpas till exempel genom omprioritering eller
oversyn av drenden med mera. Pa detta sitt har
langre sjukrivningar kunnat undvikas.

Arbetsskador och Tillbud

Under 2022 har 18 rapporteringar gjort i
kommunens digitala systemstdd for dessa fragor,
KIA. 15 av dem, som fem rapportorer star bakom,
handlar om hog arbetsbelastning inom verksam-
heten Miljo och hilsa. En medarbetare har blivit
hotad i samband med sin tjdnsteutovning.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Forvaltningen har for forsta aret gjort den arliga
uppfoljningen av arbetsmiljoarbetet i ett gemensamt
digitalt systemstod (Stratsys) Hir svarar cheferna pa
21 fragor kring de delar som ingar i det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Forvaltningen har ett mycket vil fungerande
systematiskt arbetsmiljoarbete dir dialog om
arbetssituation och arbetsmiljo dr en naturlig del i
verksamheten.

Samtliga enheter arbetar med "trafikljusmodellen”.
Den innebdr att medarbetare regelbundet varderar
sin arbetsbelastning "h6g=r6d, bra=gron och nagot
forho6jd=gul”. I samband med att "trafikljusen” fylls
i har chefen och medarbetaren en dialog kring
atgiarder. Om medarbetaren signalerat rott under
ett forutbestdmt antal ganger gor medarbetaren en
rapportering i KIA. De 15 rapporteringarna kring
arbetsbelastning inom enheten Milj6 och hélsa

ar sddana “trafikljus”-rapporteringar. Viss del av
arbetsbelastningen kan hérroras till en specifik
yrkesgrupp dér det inte gar att fa in extra personal
vid arbetsanhopning, och det finns inte ekonomiska
resurser att utoka bemanningen.

Arbetsmiljoverket har undersokt Vanersborgs
kommuns centrala rutiner for arbetsmiljoarbetet
och i samband med det gjordes ett stickprov pd en
avdelning inom Milj6 och bygg. Aterkopplingen har
skett pé central niva och redovisas i avsnittet om det
kommunévergripande arbetsmiljoarbetet.

Foretagshalsovard

Forvaltningen har kopt foretagshélsovard for 51 600
kronor under 2022. Forvaltningens budget for fore-
tagshilsovard var 22 000 kronor. Det dr frimst tre
olika insatser: vaccination, ergonomi och stodsamtal
men dven en storre insats for hela arbetsgruppen
inom Milj6 och halsa.

Personalronder

Varje ar traffas HR-partner och alla chefer individu-
ellt, for en fordjupad genomgang av medarbetarnas
maéende pa respektive enhet samt aktuella person-
alfragor som till exempel systematiskt arbete, 16n
och kompetensforsorjning med mera. Under dessa
ronder har det dven forts samtal kring chefernas
behov av stdd. Det som framkommit utgér underlag
i 6vriga rubriker och redovisas inte separat under
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denna rubrik.

Framtida utmaningar och maéjligheter inom
arbetsmiljbomradet

Utifran forvaltningens goda resultat i medarbeta-
rundersokningen och det systematiska arbetssatt
som genomsyrar forvaltningen behover fokus vara
att identifiera framgangsfaktorerna och arbeta for
att bevara dem. Arbetet kring arbetsbelastning
pagar och mot bakgrund av de specialistroller som
bemannar den sérskilt belastade enheten &r det
troligt att insatserna kommuniceras och hanteras pa
personniva.

Det dr viktigt att arbeta aktivt med att bibehalla den
stora andel ambassadorskap bland medarbetarna
och anledningen till att s ménga rekommenderar
sin arbetsplats.

Kompetensforsorjning

Bristkompetenser

Enstaka kompetenser som till exempel ekologer dr
svarrekryterade. Forvaltningen har ménga olika
specialistkompetenser vilket utgor en sarbarhet.
Enheternas goda rykte dr en stor fordel vid
rekrytering.

Personalrorlighet

I de fyra avgangssamtal som sammanstéllts under
aret framgar att samtliga skulle rekommendera
andra att arbeta inom kommunen. Avgangs-
orsakerna har varit ldnga pendlingsavstand och
pension.

De fordelar som lyfts fram fran alla &r det kollegiala.

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling 4r en del av varje medar-
betarsamtal dér en individuell plan gors (se dven
under rubriken Extern samverkan och samarbete).
Verksamheterna har stort behov av att medarbetar-
na har hog kompetens inom sina respektive special-
istomraden. Medarbetarna har 6kat sin kompetens
dels genom breddning da arbetsuppgifter omfor-
delats, dels genom medverkande i konferenser och
natverk for att hélla sig uppdaterade.

Samverkan och samarbeten externt och
kommuninternt

Enheten Kart- och Geodata hade utvecklingssa-
marbeten under 2022 tillsammans med andra
kommuner. Samarbete med Hogskolan Vists om ut-
bildning till lantmateriingenjor dr aterupptaget efter
coronapandemin dér forvaltningen bland annat
bistar med larare vid méatkurser. Miljo och Hilsa
ingar i flera nétverk, bland annat Miljosamverkan
Vastra Gotaland samt andra mindre formella néatverk
inom Fyrbodal.

Framtida utmaningar och maéjligheter inom
kompetensférsorjningen

Medarbetarna ar vilutbildade for sina uppdrag,
men har som specialister ett kontinuerligt behov av
kompetensutveckling for att kunna uppratthalla ett
kvalificerat stod bade internt och externt.

Att vara en attraktiv arbetsgivare maste alltid vara
hogprioriterat for att sikra kompetensforsorjningen.
Digitaliseringen maste 6ka for att méta medborgar-
nas behov, men pa grund av resursbrist gar utveck-
lingen sakta.

En fortgaende forandring av kompetensbehov
och arbetsuppgifter pagar hela tiden till f6ljd av
den ckade digitaliseringen inom kommunen och i
samhallet over lag.

De senaste arens hindelser i omvarlden, med
pandemi, krig och den ekonomiska situation som
nu rader har stor paverkan pa flera delar av verk-
samheten. Under pandemin var det stor efterfragan
pa tjdnster inom nybygge medan det ekonomiska
laget som nu rader leder till en stor aterhallsamhet.
Eftersom personalantalet inte kan anpassas i samma
takt behover forvaltningen ha en strategi och en
ekonomi som tar avstamp i denna omstéandighet.



Samhallsbyggnads-

forvaltningen

Personalnyckeltal 2022

Total personalkostnad, Mkr

Sambhallsbyggnadsforvaltningen

Totalt antal manadsaviénade

Varav tillsvidareanstallningar

Varav visstidsanstallningar

Antal arsarbeten totalt, utifrdn anstallining
Antal &rsarbeten totalt, utifran arbetad tid
Varav timavlonad tid omraknat till rsarbeten
Genomsnittlig sysselsattningsgrad, tillsvidareanst. (%)
Andel heltid, anstallning, tillsvidareanst. (%)*
Medellon, tillsvidareanst.

Medelalder, tillsvidareanst.

Medelalder, visstidsanst.

Sjuki procent av tillganglig arbetstid
Overtidstimmar

Mertidstimmar

Personalrorlighet,extern och intern (%)

1 nov
1nov
1 nov
1nov
Helar
Helar
1nov
1nov
1 nov
1nov
1nov
Helar
Helar
Helar

Helar

Kvinnor

241
226

15
234

189

o7
89
30055
46

38
10,5
800

2043

2021

184

169
137

32
167

149

100
99
31342
46

42

5,6
4075

664

2022

190

410
363
47
400
339
12

98

93

30 541
46

41

8,4
4875
2707

9,8

Diff. ar

6

Jir2021
38
19
19

37

17
-485
1286

1,3
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Forvaltningens personal

Anstallda

Forvaltningen hade den 1 november 2022 totalt 410
manadsavlonade personer vilket dr en 6kning med
38 personer. Medellonen i forvaltningen ar 30 541
kr och kvinnornas medellon dr 1 287 kr lagre dn
maéannens. Samhallsbyggnadsforvaltningen har ett
bra samarbete med Arbetsformedlingen och har
16 naturvardare anstillda pa kollektivavtalet BEA
(bestimmelser for arbetstagare i arbetsmarknads-
politiska insatser) pa Skog och natur, Gatuenheten.
Pa Parkenheten arbetar flera extraresurser via

ett samarbete med Arbetsmarknadsenheten i
kommunen.

Sysselsattningsgrad

Den genomsnittliga sysselsittningsgraden i forvalt-
ningen dr 98 procent. 93 procent av de tillsvidarean-
stillda har en heltidstjanst. Sysselsattningsgraden
har 6kat med 1 procentenhet, dven heltidstjinsterna
har 6kat med 1 procentenhet jamfort med 2021.

Overtid och mertid

Overtidstimmarna har minskat med 9 procent
jamfort med 2021 och mertiden har 6kat med 90,5
procent. Pa Samhillsbyggnadsforvaltningen ar det
beredskapsavtalet som star for uttag av 6vertid.
Beredskap finns inom Fastighet och service,
Gatuenheten, Kretslopp & vatten samt Tekniska. P4
grund av hog sjukfranvaro under aret har mertiden
pa Kostenheten okat. Det dr de deltidsanstéllda
som har arbetat extra timmar utéver sitt ordinarie
arbetstidsmatt. 65 procent av 6kningen harror till
Kostenheten.

Arbetsmiljo

Medarbetarundersdkningen

80 procent av medarbetarna pa Samhallsbyggnads-
forvaltningen har besvarat medarbetarunder-
sokningen, vilket 4r samma som &aret innan.
Resultatet for HME-fragorna (hallbart medar-
betarengagemang) har ett indexsnitt pa 76 av 100.
2021 var det 78. I kartldggningen av den organisa-
toriska och sociala arbetsmiljon (OSA) framkom
det att medarbetarna i stor utstrackning anser att
de blir bra bemotta och far ett bra stéd av sina
kollegor samt att deras arbetsschema fungerar
bra. De upplever ocksa att arbetsgivaren talat

om att arbetsplatsen ska vara fri fran krdnkande
sdarbehandling.

Medarbetarna tycker dock fortfarande att arbets-
platsen kan bli battre pa att utvdrdera och f6lja upp
maélen, hur de som &r utsatta for krinkande sdrbe-
handling snabbt kan f4 hjalp och vad som hinder
med informationen nir arbetsgivaren fatt veta att
det intrdffat en krinkande sdrbehandling.

Ytterligare utvecklingspotential att jobba med ar att
arbetstagarna kan slidppa tankarna pé arbetet nir
de dr lediga samt var och nir de kan paverka sin
arbetssituation.

Resultatet for eNPS, som innebar i vilken grad
medarbetaren rekommenderar sin arbetsplats,

har sjunkit till 26 frén att ha haft ett virde 2021 pa
30. Det beror pé att andelen kritiker 6kat. Dock

har andelen ambassaddrerna 6kat ocksa, fran 47
procent till 48 procent, men 6kningen 4r mindre dn
Okningen for kritiker. Mattet eNPS berdknas genom
att ta andelen procent fo6r ambassadorer minus
andelen procent for kritiker.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

I ndgra enheter har chefernas arbete med arbetsmil-
jofragor haft stort fokus pa att tillsammans med
medarbetarna hantera férdndringar och omorgani-
sationer under aret. Efter medarbetarunderséknin-
gen och de verksamhetsspecifika skyddsronderna
gors handlingsplaner for att sdkerstélla en god
arbetsmilj6. Uppfoljning sker pé varje enhets ar-
betsplatsmoéten (APM) och lokala samverkansgrupp
(LSG) samt éven i forvaltningens samverkansgrupp
(FSG).

Personalrond

Under hosten 2022 var fokus pé rehabiliterings- och
sjukprocessen samt den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon (OSA). Hilsolédget skiljer sig stort inom
forvaltningens enheter. Vissa verksamheter har lag
sjukfranvaro och andra har hog. Manga frégor géller
rehabilitering och det systematiska arbetsmiljoar-
betet (SAM). De flesta chefer fragade efter tips och
verktyg for att strukturera upp det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Ett arshjul géllande SAM togs
fram och distribuerades till alla chefer samt att
workshops erbjods vid inférandet av SAM-modulen i
programmet Stratsys dar avstimning, planering och
uppfoljning nu ska goras.

Arbetsskador och tillbud

Totalt 135 rapporter har skrivits under 2022. Av
dessa har 39 handlat om tillbud, 42 olycksfall och
33 om riskobservationer, 10 egendom och sékerhet,
5 gillde arbetssjukdom och 4 fardolycksfall. Under
2021 gjordes totalt 103 rapporter. Rapporteringen
av riskobservationer och tillbud har 6kat under

tva ars tid medan rapporter om olycksfall minskat.
Olycksfallen sker framst inom koksarbete, lokalvard
och parkarbete. Vanligast forekommande ar:
ohélsosam arbetsbelastning samt psykisk 6ver-
belastning, lagt fall samt ergonomiska faktorer

sd som statiskt och repetitivt arbete. Medarbetare
uppmanas att anmaéla risker de ser och upplever.
Att kartlagga risker dr en del i det systematiska
arbetsmiljoarbetet.



Sjukfranvaro

Totalt for hela aret 2022 ar sjukfranvaron 8,4 procent
pa forvaltningen vilket 4r en 6kning fran 2021 med
1,7 procentenheter. Frimst ses en 6kning mellan
sjukfranvarodag 91-180, som har férdubblats.
Storsta delen av sjukfranvaron beror pa ovriga
fysiska sjukdomar (benbrott, ryggskott, diskbrack
eller operation), psykisk ohilsa samt infektioner
och forkylningar. Aret bade borjade och slutade med
en hog sjukfranvaro dir covid och 6vriga virussjuk-
domar hade en stor paverkan.

Antal rehabiliteringsdrenden géllande dvriga
fysiska sjukdomar har 6kat fran 29 drenden (2021)
till 43 drenden (2022). Till viss del harror det fran
sjukskrivningar som ar en f6ljd av planerade opera-
tioner som under pandemin stillts in, men som nu
genomfors. Det har i de flesta fall inneburit rehabi-
literingstider pa tva till fyra manader. Infektioner
och forkylningar har 6kat fran 22 drenden (2021) till
42 drenden (2022).

Fokus under aret att minska sjukfranvaron i vissa
personalgrupper, var av storsta vikt dé friska me-
darbetare bidrar till en mer hallbar arbetsmiljo

och ekonomi. Foretagshélsovarden nyttjades mer
for kontakt gallande friskfaktorer som ska skapa
trygghet och framatdriv. Ett projekt for bemannings-
poolen pa Kostenheten innehallande OSA, frisk-
faktorer och yrkesstolthet utférdes under vintern
2021 fram till och med varen 2022. Det utmynnade

i positiva ord av deltagarna; "Vi har blivit sedda

och horda, utvecklats, lart nytt, haft kul och starkt
varandra genom feedback”. Projektidén lever vidare
via foretagshdlsovarden och Odenkdket har nu
paborjat traffar med samma koncept.

Kontakt med regionens rehabkoordinatorer har
etablerats for att involvera varden tidigt i medar-
betarens rehabiliteringsplan for atergang i arbete.
Kompetensutveckling for chefer har genomforts
under hosten 2022 inom omradet psykisk hilsa och
vald i nira relationer med bade forelasning samt
en fordjupningsdag dir cheferna fatt 6va pa svara
samtal och fétt verktyg att anvdnda i svara samtal
gallande psykisk ohilsa.

For att kunna ge forutséttningar att skapa ett
héllbart arbetsliv har omplacering av medarbetare
skett inom forvaltningen och flera omplaceringar
har tagits emot fran socialfdrvaltningen under éret.

Foretagshalsovard

Forvaltningens totala budget var pa 171 000 kr och
166 787 kr (97,5%) nyttjades. Kontaktorsakerna har
till 35 procent (60% under 2021) handlat om ohélsa
dir direkt stod till medarbetare sétts in samt en
efterhjédlpande fas. 45 procent (29% under 2021)
beror hélsorisker dar kunskap och risker hanteras
och undanréjs inom bade den fysiska och sociala

arbetsmiljon. 20 procent (11% under 2021) av
kontakterna har handlat om hélsa dar fokus har
varit pa friskfaktorerna som ska skapa trygghet och
framatdriv.

Framtida utmaningar och maéjligheter inom
arbetsmiljbomradet

For att vara medarbetare ska kunna ges
forutsattningar for ett friskt och hallbart
arbetsliv behdver vi fortsdtta att jobba med ett
tryggt ledarskap och uppmuntra till delaktighet
och samverkan. Detta ldgger grunden till en
god arbetsmilj6 och ocksa att vara en attraktiv
arbetsgivare.

Kompetensforsorjning

Kompetensutveckling

Kostenhetens bemanningspool for forskolekoken
har deltagit i utbildning innehallande OSA, frisk-
faktorer och yrkesstolthet. Utbildningen togs fram
och utfordes i samarbete med foretagshélsovarden.
Hela Kostenheten har ocksa haft en ergonom som
foreldste och gav tips pa 6vningar for samtliga
medarbetare en eftermiddag.

I verksamheten Fastighet och service har lokal-
varden implementerat en rutin dér nyanstéllda
far en branschspecifik utbildning. Utbildningen
har finansierats av Omstéllningsfonden genom
Kompetens och omstéllningsavtalet (KOM-KR).
Medarbetare inom véaxel och telefoni har

utfort kompetenshojande insatser i praktik-
form som ett led i ett omstillningsarbete.
Bostadsanpassningshandlidggare har gatt en
vidareutbildning i bostadsanpassningsfrigor.

Samtliga medarbetare pd administrativa enheten har
gatt en utbildning i HLR (hjirt- och lungrdddning)
och digital utbildning kring GDPR. En av ekono-
merna har gitt en Excelutbildning som dérefter ska
laras ut till 6vriga i ekonomgruppen. Ny ndmnd-
sekreterare har gatt omfattande utbildning gillande
rollen som namndsekreterare. Namndsekreterare
och registrator har gatt digital utbildning géllande
registrering, allménna handlingar och sekretess.
Nadmndsekreterare, registrator och administrativ
chef har gatt digital utbildning kring delegering.

Rekrytering och avgangar

Forvaltningen har en personalrorlighet pa 9,8
procent, vilket dr en 6kning med 1,3 procenten-
heter jamf{ort med aret innan. Serviceyrken ar den
kategori som har hogst personalomsattning. 30
personer har slutat pa egen begiran varav nio gatt i
pension. Pensionsédldern varierade mellan 62 och 68
ar.
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Fyra personer har fatt sina tjinster konverterade till
tillsvidareanstéllning enligt lagen om anstillnings-
skydd (LAS). Under 2022 har 39 annonser publicerats
och alla annonser utom tva har lett till anstéllning.
Elektriker med A-auktorisation har inte kunnat
rekryterats. Totalt dr 66 tjanster tillsatta dér vakt-
mastare, lokalvardare, sdsongsarbetare anstéller

fler 4n en tjdnst per annons. Omorganisation pa
Gatuenheten samt Fastighet och service har medfort
nyrekryteringar.

Extern samverkan och samarbete

Enheten Fastighet och service hade samarbete
under hosten med Goteborgs universitet dar en
grupp studenter skrev sin B-uppsats om lokal-
vardares yrkesstatus och hur den kan forbattras.
Gatuenheten hade en LIA-praktikant (ldrande i
arbete) under hosten frén transportledarutbildnin-
gen pa Teknikho6gskolan.

Framtida utmaningar och maéjligheter inom
kompetensférsorjning

Enskilda verksamheter ser den framtida personal-
och kompetensforsorjningen som en utmaning. For
att det ska vara lyckosamt kravs ett livsldngt larande
for alla och dar kommer KOM-KR avtalet frimja
goda forutsattningar for kompetensutveckling och
omstillning i arbetslivet.



Socialforvaltningen

Personalnyckeltal 2022

Total personalkostnad, Mkr

Socialforvaltningen

Kvinnor

2021

858

2022

897

Totalt

Diff. ar

39

Jfr2021

Totalt antal manadsavidnade

Varav tillsvidareanstallningar

Varav visstidsanstallningar

Antal &rsarbeten totalt

Timavlénades tid omraknat till antal &rsarbeten
Genomsnittlig sysselsattningsgrad, tillsvidareanst. (%)
Andel heltid i procent, tillsvidareanstallda
Medelldn, tillsvidareanstallda

Medelalder

Sjuki procent av tillganglig arbetstid
Overtidstimmar

Mertidstimmar

Personalrorlighet

1 nov
1nov
1nov
1nov
Helar
Helar
Helar
1nov
1 nov
1nov
1 nov
Helar

Helar

1474
1360
114

1425

98%
89%
30896
45
12,9%
19518

18 006

338
289

49
326

98%
92%
28846
39
9,1%
6713

34561

1812
1649
163
1751
163
98%
90%
30536
44
12,2%
26231
21457

12,4

105
47
58
98

-10

668
ofor.
0,4

7 306
597

4,2
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Inom forvaltningen finns flera verksamheter som
benamns med forkortningar i texten. Dessa ar

Véard- och omsorg Hemtjanst (Hemtjanst) Vard- och
omsorg sirskilt boende (SABO), Vard, stéd och
utredning (VSU), Personligt stod och omsorg (PSO),
Individ- och familjeomsorgen (IFO), Arbete, syssel-
sittning och integration (ASI) Administrativa
avdelningen och Kvalitet och utveckling (ADM/KoU).

Forvaltningens personal

Den totala personalkostnaden for socialforvaltnin-
gen 2022 var 897 mnkr, vilket 4r en 6kning med 39
mnkr jamfort med 2021.

Anstallda

Antalet anstéllda inom Socialférvaltningen 6kande
med totalt 105 personer under 2022. De storsta
okningarna har skett inom VSU, SABO och ASI.
Under 2021 startades verksamheten Kvalitét och
utveckling (KoU). Utvecklingsledare och system-
forvaltare som tidigare arbetade inom den centrala
administrativa avdelningen samt inom IFO flyttades
over till den nya avdelningen. Dessutom startas i
slutet av 2022 en teknikenhet inom KoU. Hit flyttades
medarbetare som arbetar med hjdlpmedel som
behovs inom dldreomsorgen. Inom forvaltningen
finns dven personer som ar anstédllda inom arbets-
marknadspolitiska insatser, personliga assistenter
och anhdrigvardare.

Under 2022 konverterades enligt lagen om anstilln-
ingsskydd (LAS) 37 visstidsanstdllningar till tills-
vidareanstdllningar. Det var framfor allt outbildade
underskoterskor (vardbitraden), outbildade st6d-
assistenter samt outbildade personliga assistenter
som konverterades in. 2022 var 19,7 procent av
baspersonalen outbildad, 2021 var det 16,4 procent.

Sysselsattningsgrad

Vid mattillfallet 1 november 2022 hade 90 procent av
de tillsvidareanstallda en heltidstjanst, vilken dr en
O0kning med 2 procentenheter. Den genomsnittliga
sysselsdttningsgraden for kvinnor var 98 procent
och den genomsnittliga sysselsattningsgraden for
man var 98 procent. Totalt var den genomsnittliga
sysselsdttningsgraden inom socialférvaltningen 98
procent, vilket dr en 6kning med 1 procentenhet.

Overtid och mertid

Under 2022 6kade antalet overtidstimmar med

7 306 timmar. Aven mertiden dkade jimfort med
2021, en 6kning med 597 timmar. Ett flertal medar-
betare inom forvaltningen arbetar under sin studie-
ledighet och forédldraledighet och ersitts da med
mertidserséttning for denna arbetstid. Utover detta
sd kommer den mesta mer- och Gvertiden utifran
svarigheterna med att {4 vikarier vid oplanerad
franvaro samt vakanser pa helgerna.

Arbetsmiljo

Forvaltningen hade néstan 67 procent svarsfrekvens
12022 ars medarbetarundersékning vilket var hogre
an 2021. Fokus for nésta ars undersokning kommer
bland annat ldggas pa att hoja svarsfrekvensen. Det
var overvigande hoga resultat for hela forvaltnin-
gen i stort. Hallbart medarbetarengagemang (HME)
hade samma niva som foregdende ar. Resultatet for
motivation hojdes, styrning hade samma resultat
som tidigare ar medan resultatet for ledarskap
minskade nagot. Ja-/nej-fragan kring huruvida
medarbetare utsatts for krankande sédrbehandling
av ndgon kollega eller nadgon chef visar pd att ett
antal medarbetare har utsatts for ndgon form av
krankande sdarbehandling. Utvecklingsomradena
varierar mellan verksamheterna, till exempel ses de
omorganisationer som genomforts under dret inom
de olika verksamheterna som bidragande orsak

till arets nagot lagre HME resultat kring ledarskap.
Resultatet for hur lojala och motiverade medarbetar-
na dr (eNPS) var nagot lagre i ar dn foregaende, dar
antalet ambassadorer minskade nagot och antalet
kritiker 6kande nagot.

Sjukfranvaro

Sjukfranvaron, berdknad i procent av tillgdnglig
arbetstid var 12,2 procent vilket innebar en 6kning
med 0,4 procentenheter jimfort med 2021. Den
korta sjukfranvaron (<14 dagar) motsvarade

4,9 procent av tillgidnglig arbetstid. Sedan 2021
redovisas inte Bemanningsenheternas sjukfranvaro.
Anledningen ar att personalsystemets statistik-
modul inte kan berdkna sjukfranvaron pa grund av
det tidbokningssystem som anvinds for tidbokning
av tim- och poolmedarbetare.

I uppfdljningen av aktuella rehabiliteringsdrenden
framkom det att 4ven under 2022 &r den vanligaste
orsaken vid langtidsjukfranvaro psykisk ohélsa som
i de flesta fallen inte kan ses som arbetsrelaterad.
Den korta sjukfranvaron hade sin orsak i framfor allt
forkylningar och infektioner, men &ven i den korta
sjukfranvaron finns psykisk ohélsa. Likt foregaende
ar har 2022 inneburit stort fokus pa uppf6ljning

av sjukfrédnvarostatistik pa verksamhets- och en-
hetsniva inom forvaltningen. HR-partners inom
socialforvaltningen har under 2022 fatt forstarkning
med en kollega som har ldng erfarenhet kring
rehabilitering. Har far forvaltningens chefer och
HR-partner extra stottning i rehabiliteringsarbetet.
I dialogen ses dven att behov finns f6r bade nya som
erfarna chefer, att uppdatera sig i sjukprocessen for
att bli tryggare och 6ka mdjligheten att effektivisera
rehabiliteringsarbetet.



Arbetsskador och tillbud

Arbetsskador och tillbud 2021 2022
Riskobservation 233 224
Tillbud 352 501
Olycksfall 192 207
Fardolycksfall 14 11
Arbetssjukdom 37 38
Egendom/Sakerhet 26 33
Totalt 854 1014

Antal rapporterade hindelser var totalt 1 014 vilket
var 160 fler jamfort med 2021. Rapporterade risk-
observationer och fardolycksfall minskade medan
rapporterade tillbud, olycksfall och arbetssjukdom
samt egendom och sikerhet 6kade jamfort med
2021. Totalt rapporterades 256 arbetsskador (olycks-
fall, arbetssjukdom, fardolycksfall) fordelati de
olika verksamheterna: SABO 85, Hemtjinst 57, PSO
56, VSU 31, ASI 23 och IFO 4.

Rapporterade riskbedomningar minskade nagot
jamfort med foregaende ar medan rapporterade
tillbud 6kat. Rapporteringar pa hindelsetypen
“egendom/sdkerhet” dr till stor del felregistreringar.
Vid kontroll bedoms flertalet av dessa handelser
som tillbud. Fran borjan av 2023 kommer det inte
vara mojligt att registrera pa den hindelsetypen
langre. Arbete med att tydliggora vilken typ av
arbetsmiljohdndelse som hor hemma i respektive
héndelsetyp pagar ute i verksamheterna genom att
HR-partner informerar arbetsgrupperna pa deras
arbetsplatsmoten (APM). Samtidigt planerar flera
chefer in genomgangar som en aktivitet under
kommande &r i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Arbetsskadorna (olycksfall, fardolycksfall och
arbetssjukdom) skedde i samband med omvard-
nads- och omsorgsarbete hos vardtagare eller
brukare i enskilt hem eller pa sédrskilt boende. De
vanligaste skadeorsakerna ar fall frain samma niva
vilket innebar att medarbetare snubblar och halkar
antingen pa vag till eller hemma hos vardtagaren/
brukaren eller vid andra forflyttningar under arbets-
dagen. Darefter sker skador tillfogade av annan
person/brukare och dérefter hot och vald samt akut
overanstrangning.

Rapporterade arbetssjukdomar ligger i stort sett kvar
pa forra arets niva. Trots att lagkravet om att anmala
exponering for covid-19 viruset togs bort 1 april 2022
sé var det framfor allt exponering av viruset som
anmildes men dven sjukdom och eller skador som
uppkommit vid nira arbete med vardtagare, brukare
och klienter.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Flertalet chefer uttrycker att det har varit ytterligare
ett utmanande &r. Medarbetare och chefer har nu
idrygt tva ar arbetat med att "halla i och halla ut”.
Arbetet med att bedriva det systematiska arbetsmil-
joarbetet och det hélsoframjande arbetet har varit
en utmaning for flera chefer. En del misskétsam-
hetsarenden som péaverkar arbetsmiljon i arbets-
grupperna har dykt upp. Orsakerna kan vara att det
l6pande systematiska arbetsmiljéarbetet till viss del
fatt sta tillbaka da fokus har varit att arbeta med att
se till att bemanning finns pa plats samt skapa och
uppdatera rutiner samt sikerstélla processer for att
fa till en 6kad trygghet och snabba atgarder kring
pandemiarbetet.

Foretagshalsovard

Under 2022 anvéande forvaltningen hela det till-
delade utrymmet och fick dven ett tillskott. 104
procent av den tilldelade budgeten nyttjades.

Under 2021 nyttjades det tilldelade utrymmet till 72
procent. Liksom foregdende ar dr det samtalsstod
som star for den storsta posten men dven tjanster
som innebdr hilsoutveckling och aktiv livsstil. Till
exempel s star utbildningen "medarbetare i balans”
for en stor del av kopta tjanster.

Personalronder

Forvaltningens chefer foljer upp sina enheters
sjukfranvaro varje manad diar HR-partnerna finns
tillgingliga for stod. Dessutom traffar HR-partnerna
cheferna i individuellt mote, det vill sdga en person-
alrond en gédng om aret. Fokus pa personalronden
ar att folja upp medarbetarna utifran friskfaktorer,
att tidigt fanga upp medarbetare som riskerar att
drabbas av ohélsa och sjukskrivning samt f6lja upp
pagaende rehabiliteringsidrenden. Andra omraden
som berordes var bland annat delade turer, 6vertid
och mertid samt genomgéng av semester, flextid och
komp. I ronden f6ljer HR-partnerna dven upp hur
tillbuds- och arbetsskaderapporteringen fungerat
och stottar chef om denne behover hjélp i hanterin-
gen genom att bjuda in till workshops.

Framtida utmaningar och maéjligheter inom
arbetsmiljbomradet

Inom Socialfdrvaltningen ses likande utmaningar
som ndmns i skriften Samtida tendenser inom ar-
betsmiljoarbete, Sveriges Kommuner och Regioner
(SKR) mars 2022. Flera faktorer inverkar pa arbets-
miljon till exempel 6kad digitalisering, svarigheter i
kompetensforsorjningen, 6kande sjukskrivningstal,
demografiska fordndringar och coronapandemins
paverkan pa arbetslivet. Ett aktivt systematiskt ar-
betsmiljoarbete ar darfor viktigt da brister i arbets-
miljon bland annat paverkar utveckling, kvalitet,
sjukfranvaro och personalomsittning. Arbete med
att ta fram ett for forvaltningen gemensamt arbets-
arshjul pagar. I arshjulet kommer dven aktiviteterna
i det systematiska arbetsmilj6arbetet tydliggoras.
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Under 2021 ars personalronder framkom det att f&
sjukskrivningar kunde ses som arbetsrelaterade.
Under 2022 ars personalronder dr det samma bild
som presenteras. Det 4r manga problem som ar
forknippade med stressymptom men det dr svart
att sirskilja den stress som ar arbetsrelaterad

fran den stress som ar mer relaterad till livsstil,
familjesituation, fritid eller annat som belastar
individen. Utmaningen framat &r att fortsitta arbeta
framjande, forebyggande och rehabiliterande med
arbetsanpassningar.

De atta framforskade friskfaktorerna mojliggor det
fraimjande hilsoarbetet:

«  Réttvis och transparant organisation

« Ledarskap - nérvarande, tillitsfullt och engagerat
«  Delaktighet och inflytande

«  Kommunikation och aterkoppling

«  Prioritering av arbetsuppgifter

«  Kompetensutveckling hela arbetslivet

«  Systematiskt arbetsmiljoarbete i vardagen

« Tidiga insatser och arbetsanpassning

Skyddskommittéerna har under 2022 arbetat med
friskfaktorerna och fokuserat pa de faktorer som

ses mest prioriterade i respektive verksamhet.
Verksamheterna arbetar vidare i det arbetet. I det
forebyggande arbetsmiljoarbetet ses mojligheter att
under ar 2023 f4 tillgang till digitalt systemstod for
checklistor och riskbedomningar med uppféljnings-
mojlighet i samma system. Verksamheterna fortsét-
ter med att undersoka och synliggora de risker som
finns pa respektive arbetsstélle for att gora riskerna
kdnda i syfte att minimera risk for att ohilsa uppstar.
Utmaningen i det rehabiliterande arbetet ligger
framfor allt i att mojliggora de insatser, i form av ar-
betsanpassningar i en relativt slimmad organisation,
som krévs for att en sjuk medarbetare ska aterfa sin
arbetsformaga i sitt ordinarie arbete.

Under 2022 har en plan lagts for att minska antal
medarbetare per chef. Hemtjansten utokar med tre
chefer och SABO med en chef, med start 2023.

HR-partnerna har aterigen fatt tillgang till de

olika ledningsgrupperna och arbetsgrupperna for
att informera och tydliggora olika styrdokument
gallande arbetsmiljo, tillbudsrapportering, medar-
betarskap, rokfri arbetstid, alkohol- och droger med
flera. Inom Hemtjansten har det under 2022 tagits
bort delade turer och inforts 11 timmars dygnsvila
samt 6kat grundbemanningen. For att reducera
stress kring vakanta pass under helgerna har det
inforts sa kallade ”30-tjanst” pa prov. ”30-tjanst” ar
en tjanst som schemaldggs till stindig 16rdag och
sondag, resterande arbetstid forlaggs efter verksam-
hetens behov och 6nskemal.

Socialforvaltningen arbetar aktivt i det forebyggande
och systematiska arbetsmiljoarbetet och hillbara
scheman ar en viktig del i detta arbete, dels for att
medarbetarna ska kunna fa en hallbar arbetstids-
forlaggning som innehaller regelbunden aterhamt-
ning, dels for att fler ska f4 mojligheter att arbeta
heltid och for att skapa forutsittningar for att pa
bésta sétt kunna utfora vart uppdrag till dem vi finns
till for.

For att behalla medarbetarna som framfor allt arbetar
inom de politiskt beslutade (se nedan) svarrekry-
terade yrkeskategorierna har IFO och Kommunrehab
mojlighet till fortroendetid med syfte att sanka
personalomsittningen och 6ka hallbarheten.

Kompetensforsorjning

Bristkompetenser

Inom socialforvaltningen ar bristyrken enligt
personal- och forhandlingsutskottets (PFU) beslut
den 13 december 2017 socialsekreterare och de
legitimerade yrkena (sjukskoterskor, arbetsterapeu-
ter, fysioterapeuter). Forvaltningen ser dven brist av
utbildade underskéterskor och stodassistenter.

Personalrorlighet

Forvaltningen annonserade vid 161 tillfdllen under
2022, foregdende ar var antal annonseringstillfallen
117. Vid flera tillfallen var det mer 4n en tjinst som
var vakant; under 2022 var det totalt 265 tjanster som
var vakanta, foregdende ar var det 227 (exklusive
sommarvikarier). Under 2022 avslutade 202 tills-
vidareanstillda sin anstillning i socialforvaltningen
vilket var 91 fler jamfort med 2021. Av dessa gick 28
i pension, foregaende ar var det 27. Antalet medar-
betare som avslutade sin anstdllning genom sarskild
overenskommelse var 14, vilket var 7 fler 4n 2021.

Kompetensutveckling

Socialforvaltningen tar del av statsbidraget
Aldreomsorgslyftet, vilket finansierar kostnaderna
for medarbetares utbildning till underskoterska
under 2020 till 2023. Syftet med dessa utbildningar ar
att genom stiarkt kompetens hos medarbetarna cka
kvaliteten inom dldreomsorgen. Frdn och med 1 juli
2023 blir underskdterska en skyddad yrkestitel.

Framtida utmaningar och maéjligheter inom
kompetensférsorjningen

Samtliga verksamheter inom forvaltningen ser den
framtida personalforsorjningen som en utmaning.
Svarigheter med personalforsorjningen beror bland
annat pa en god arbetsmarknad for de yrkesgrupper
som socialférvaltningen dr beroende av, men dven
att det &r manga som behdvs samtidigt. Olika strate-
gier pagar for att méta utmaningarna till exempel s
utreds nya samarbeten mellan olika verksamheter
samt hur ny teknik kan anvidndas bade smart och
effektivt.



Att bredda rekryteringen dr en mojlighet som for-
valtningen kommer borja arbeta med dér yrkesroll
och uppdrag ses 6ver for att anvinda kompetensen
rétt och renodla kirnuppdraget. Breddad rekryter-
ing som arbetsform beddms kunna mdjliggora en
“karridrtrappa” inom framfor allt 4ldreomsorgen
dir varje steg kraver mer utbildning, erfarenhet
och kompetens och dér en ingéng till arbete inom
dldreomsorgen skulle kunna besté av en yrkesroll
som hanterar uppgifter av enklare slag det vill saga
uppgifter som idag genomfors av andra yrkesroller i
organisationen.

Generellt om arbete med kompetensférsorjning
och lardomar

Forvaltningen har arbetat fram en 6vergripande
personal- och kompetensforsérjningsplan med
aktiviteter som ar tdnkta att genomforas under de
kommande fem aren.

I Hemtjansten har medarbetare deltagit i utbildning
kring bemotande, professionalitet och vardegrund.
Hemtjanstens medarbetare har &ven genomfort

en grundldggande IT- utbildning for att skapa
trygghet for att hantera den f6r verksamheten
nodvandiga digitala tekniken samtidigt utbildades
de i IT-séakerhet.

Interna utbildningar har genomforts av kommun-
rehab i rehabiliterande arbetssitt och utvecklings-
skoterskorna har utbildat baspersonal i sjukdoms-
lara och basal omvardnad men dven erbjudits
handledning i specifika situationer.

Inom SABO har det ocks4 utbildats sprakombud
och pé utvecklingsdagar har fokus varit kvalitet,
samarbete samt implementering av forvaltningens
medarbetarprinciper (medarbetarskap).

Vissa av forvaltningens chefer har genomfort utbild-
ning "néra vard” fran SKR. Flertalet av enhetschefer-
na har haft regelbunden handledning under 2022.

I ett projekt har flertalet utbildningsinsatser genom-
forts for baspersonal i forflyttningsteknik, ergonomi
och hjdlpmedel. Samtidigt har en ny lakemedelsut-
bildning tagits fram och ges fortlopande till bade
nyanstéllda som befintlig omvardnadspersonal.

Ett introduktionspaket inom vérd och omsorg samt
PSO har tagits fram och numera genomfor alla nyan-
stillda inom ovanstaende verksamheter utbildning-
arna som ingar i introduktionen.

Inom IFO har medarbetarna utbildats i metoder for
att mota olika behov. De samt medarbetarna inom
AST har dven utbildats kring ett jaimlikt och jamstallt
bemdétande.

ASI har dven arbetat med medarbetarnas forhalln-
ingssitt genom att de arbetat med ett rattighets-
baserat arbetssédtt men dven med jamstéalldhetsin-
tegrering, metodverktyg samt metodutveckling.
De har aven genomgatt utbildning i jamstdlldhets-
fragor och olika neuropsykiatriska diagnoser ur ett
genusperspektiv.

Inom PSO har det genomforts stora utbildning-
sinsatser for baspersonal avseende samsjuklighet,
personlighetssyndrom, psykossjukdom och suicid-
prevention. Verksamhetsledarna inom PSO har

genomfort utbildning i situationsanpassat ledarskap.

Aven utbildning i systemet Lifecare och social doku-
mentation har genomforts for alla medarbetare
inom PSO.
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Bilaga: Personalen i siffror

Syftet med foljande tabell ar att ge en 6verskadlig bild av utvald personalstatistik som dven dr konsuppdelad.

Andel anstallda per kon (tillsvidareanstallda)

Antal tillsvidareanstallda

Antal visstidsanstallda

Antal arsabetare utifran anstallningens sysselsattnigsgrad

(manadsavlénade)

Antal arsabetare utifran arbetade timmar

Varav timanstallda (timvik.) omraknat till arsarbetare

Genomsnittlig sysselsattningsgrad (tillsvidareanstallda)

Overtid, motsvarande &rsarbetare (alla anstéllda)

Mertid, motsvarande arsarbetare (alla anstéllda)

Sjukfranvaro i procent av tillganglig arbetstid (%)

Langtidsfranvarons (60+ sjukdagar)

andel av alla sjukfanvarotimmar (%)

Sjuklonekostnad (mnkr)

Medellon (tillsvidareanstéllda)

Medelalder (tillsvidareanstallda)

Medelalder (visstidsanstallda)

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

K

M

Totalt

2019 2020 2021
81 80,4 79,6
19 19,6 204
2599 2578 2635
609 627 674
3208 3205 3309
240 204 219
147 117 1038
387 321 322
2728 2699 2777
728 724 754
3456 3423 35631
2290 2189 2209
700 675 688
2990 2863 2897
147 134 140
69 64 67
215 198 207
97 97,6 97,7
97,8 98 97,8
971 97,7 97,7
7.3 70 9,3
4,8 4,7 5,9
12,1 117 141
147 13,3 13,7
3,6 22 2,4
18,3 15,5 15,2
9 114 10,9
5,6 75 71
8,2 10,6 10,0
54,1 45,8 48,9
44,1 34,6 331
52,6 44.4 46,4
30,3 46,8 43,8
6,3 9,6 9.4
36,6 56,4 63,2
31142 31893 32542
31198 31507 31815
31162 31817 32394
45,4 45,6 45,4
44 43,3 42,5
45,2 45,1 44,8
371 36,7 35,5
34,1 36 34,2
36 36,4 351

2022
79,6
20,4

2692
689
3381
255
138
393
2870
800
3670
2283
729
3012
160
75
235
98
98,3
98
12,7
6,7
19,4
1.4
31
175
11,4
74
10,4
48,6
32
45,9
46,6
10,8

57,4

33309

32450

33134

45,3

42,1

44,6

36,9

36,6

36,8



Bilaga: Forvaltningarnas
sammanstallningar av arlig uppféljning

Barn och utbildningsfoérvaltningen

Fraga Kommentar

Beskriv kortfattat vad verksamheten lyckats Gott samarbete och samverkan mellan rektorer och arbetsplatsombud. Fokus pa att
bra med inom arbetsmiljoomradet. tillsammans skapa goda forutsattningar for arbetsmiljon i alla roller och ansvar.

Arbetet med HOK 21 har involverat alla medarbetare. Handlingsplaner finns p& alla
enheter, dialoger sker kontinuerligt och forbattringsarbetet ar i gang.

Goda resultat i medarbetarundersdkningen inom omradet styrning som indikerar att
medarbetare upplever att de ar vl insatta i sin arbetsplats mal och att de vet vad som
forvantas av dem i deras arbete.

Bade verksamhetschef och rektorer lyfter uppdragsdialoger som en framgangsfaktor da
de ser att det ar gynnsamt med samtal som har olika fokus. Uppdragsdialogen och me-

darbetarsamtalen har olika innehall och kompletterar varandra. Rektorernas upplevelse

ar att uppdragsdialogen bidragit till mer kvalitativa dialoger mellan chef och medarbetare
om karnuppdraget och undervisningen.

Rektorerna inom forskolan har haft stort fokus pa att genomféra kulturanalyser. Enheter-
na arbetar systematiskt med handlingsplaner for att fa en sa hog kvalitet som mojligt via
forvantningar pa samtliga medarbetare att engagera sig och ta ansvar.

Ange arbetsmiljutmaningar i punktformsom Balans mellan férvantningar/krav och forutsattningar/resurser.
verksamheten behdver arbeta med. ) ) .
. Att arbetsuppgifterna ryms inom arbetstiden.
. Utagerande elever som utsatter medarbetare for hot och vald.
. Sanka korttidssjukfranvaron.

. Lang handlaggningstid for Fastighet och service att atgarda felanmalningar gallande
den fysiska arbetsmiljon i lokalerna.

. Behover tka kunskaperna om det férebyggande arbetsmiljoarbetet.

Beskriv kortfattat hur arbetsmiljoutmaningar-  Forvaltningen har tillsammans med lararférbunden (numera Sveriges larare) arbetat

na ska arbetas vidare med for att n&resultat.  fram och antagit en kompetensférsorjningsplan enligt dverenskommelsen i HOK 21.
Planen ska bidra till att skapa forutsattningar for balans mellan resurser och uppdrag.
Planen innehaller insatser inom omradena arbetstid, arbetsmiljo, arbetsorganisation
och I6nebildning. For att na basta resultat har alla medarbetare pa vara forskolor och
skolor varit med och kartlagt vilka utvecklingsbehov respektive enhet har for att na 6kad
maluppfyllelse, en god arbetsmiljo och ett yrke som attraherar skickliga behoriga larare
och 6vrig personal. Alla forskolor och skolor har darefter utifran kartlaggningen tagit fram
utvecklingsomraden for sin forskola och skola som de arbetar med under aret. Dessa
utvecklingsomraden foljdes upp i januari och kommer att utvarderas i juni. Darefter tar
forskolorna och skolorna fram nya utvecklingsomraden att arbeta vidare med under nasta
lasar.

For att forebygga aterkommande utagerande beteende fran barn och elever har forvalt-
ningen tagit fram ett forvaltningsovergripande metodstdd. Metodstodet ar tankt att ge
stod i arbetet med att forebygga utagerande beteende fran barn och elever.

Arbetet med att sénka korttidsjukfranvaron ar prioriterad och dialoger och insatser pagar
pa manga plan; i ledningsgrupp, pa rektorsmaten, pa APM och i samverkans forum.

Nar det galler lang handlaggningstid for Fastighet och service for att atgarda felanmaln-
ingar intensifierar forvaltningen dialogen.

Personalkontoret erbjuder arbetsmiljoutbildningar kontinuerligt. Vissa utbildningar ar
obligatoriska och andra kan genomforas utifran enheters specifika behov.
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Fraga Kommentar

Finns det nagot som behaver lyftas till dver- Utifran medarbetarundersokningen ar det tydligt att personal inom barn- och utbildnings-
stalld niva forvaltningen upplever en hogre arbetsbelastning an dvriga kommunala verksamheter.

Behov av 6kad grundbemanning for att kunna méta barn och elevers behov av sarskilt
stod.

Den fysiska arbetsmiljon pa nagra av vara forskolor och skolor som paverkar bade barn,
elever och personal negativt:

. Fysiska arbetsmiljoproblem som inte blir atgardade trots felanmalningar
. Ej andamalsenliga lokaler
. For fa lokaler

. Avsaknad av specialsalar

Tre prioriteringar, som verksamheten kom- Arbeta framjande och forbyggande for ett hallbart arbetsliv.
mer att arbeta med under kommande ar.
Balans mellan forvantningar/krav och forutsattningar/resurser.

Att arbetsuppgifterna ryms inom arbetstiden.

Kommunstyrelseforvaltningen

Fraga Kommentar

Beskriv kortfattat vad verksamheten lyckats Kommunstyrelseforvaltningens avdelningar har generellt mycket héga resultat i den me-

bra med inom arbetsmiljoomradet. darbetarundersokning som genomfordes i november. Sarskilt lyfts det sociala klimatet
och stodet fran kollegor inom forvaltningen. Nagra enheter har nagot lagre resultat men
med battre resultat an forra aret. Detta forklaras bast med att cheferna haft ett fokus pa
nara ledarskap och den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Ange arbetsmiljoutmaningar i punktformsom Organisatorisk arbetsmiljo med fokus - arbetsbelastning, kray, resurser och
verksamheten behover arbeta med. granslost arbete

. Arbete med organisatorisk arbetsmiljo - Motivation, Ledarskap och mal

. Delaktighet och innehall pa arbetsplatsmaten.

Beskriv kortfattat hur arbetsmiljoutmaningar-  Arbetsplatsmoéten, kompetensstarkande insatser och dialog mellan arbetsgivare och
na ska arbetas vidare med for att na resultat. personalorganisationer pa bland annat FSG och pa arbetsmiljodagarna.

Finns det nagot som behover lyftas till Gver-
stalld niva

Beskriv kortfattat vad verksamheten lyckats Arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo, verlag goda resultat i medarbeta-
bra med inom arbetsmiljdomradet rundersokningen, arbeta med utvecklingsomraden genom arbetsplatsmoten och
handlingsplan.

Arbeta med att behalla det friska, friskfaktorer pa arbetsplatsen.

Tre prioriteringar, som verksamheten kommer ¢ Bibehalla vart goda ambassaddrskap och varfor vi rekommenderar var arbetsplats
att arbeta med under kommande ar.
. Arbete med organisatorisk arbetsmiljo

. Ledningsgruppen kommer arbeta med 6vergripande handlingsplan enligt HME-un-
dersokningen




Kultur- och fritidsférvaltningen

Fraga Kommentar

Beskriv kortfattat vad verksamheten lyckats Medarbetarundersokningen visar hog néjdhet med ledarskapet och det kollegiala samar-

bra med inom arbetsmiljdomradet. betet inom forvaltningen. Pa grund av att forvaltningen ar mindre, sa har det méjliggjort
manadsvisa avstamningar tillsammans med alla chefer. Forvaltningen har arbetat bra
med riskanalyser.

Ange arbetsmiljoutmaningar i punktform som ¢ Jag kan slappa tankarna pa arbetet nar jag ar ledig
verksamheten behover arbeta med.
. Min arbetsplats mal foljs upp och utvarderas pa ett bra satt

. Halla medarbetarna informerade om kommunens arbete mot krankande sarbehan-
dling

Beskriv kortfattat hur arbetsmiljoutmaningar-  Arbetas med pa APM och i enskilda samtal.
na ska arbetas vidare med for att na resultat.

Finns det nagot som behdver lyftas till dver- Nej.
stalld niva
Tre prioriteringar, som verksamheten kom- - Jag kan slappa tankarna pa arbetet nér jag ar ledig

mer att arbeta med under kommande ar.
- Min arbetsplats mal foljs upp och utvarderas pa ett bra satt

- Halla medarbetarna informerade om kommunens arbete mot krankande sarbehandling

Milj6- och byggnadsforvaltningen

Fraga Kommentar

Beskriv kortfattat vad verksamheten lyckats Goda resultat pd medarbetarenkaten.
bra med inom arbetsmiljoomradet.
Lag sjukfranvaro.
Forebyggande arbete med friskvardstimme.
Bra samverkan fortroende mellan chef/medarbetare och god dialog.
Ange arbetsmiljoutmaningar i punktformsom ¢ Krankande sarbehandling (vi upplever inte att det forekommer men vi behdver prata

verksamheten behdver arbeta med. om det mer).

. Risker kring Distansarbete (Upplever att det fungerar valdigt bra men nagot vi har
aterkommande dialoger kring da vi inte vet effekterna pa langre sikt).

. Bli battre pa att dokumentera riskbedémningar och atgarder.

. Mycket hog arbetsbelastning pa vissa medarbetare.

Beskriv kortfattat hur arbetsmiljoutmaningar-  Dialoger pa APM och FSG samt att satta rutiner.
na ska arbetas vidare med for att na resultat.
Se om det gar att prioritera bort vissa arbetsuppgifter samt om vi kan jobba pa annat satt.

Finns det nagot som behdver lyftas till dver- Inte i dagslaget
stalld niva

Tre prioriteringar, som verksamheten kommer  Se 6ver om det finns arbetsuppgifter vi kan prioritera bort.
att arbeta med under kommande ar.
Se Gver om vi arbetar pa ratt satt.

Fortsatta dialoger pa APM och i den dagliga verksamheten.




Samhallsbyggnadsforvaltningen

Fraga Kommentar

Beskriv kortfattat vad verksamheten lyckats Samhallsbyggnadsfrvaltningen har I6pande och systematiskt arbetsmiljdarbete genom
bra med inom arbetsmiljoomradet. facklig samverkan och arbetsplatsmoten.

Det proaktiva arbetet med bl.a. struktur for hemarbete, friskvardstimma, arbetsmiljotema
vid APM och liknande ar levande och en viktig del for forvaltningen.

Uppfdljining och analys av medarbetarenkat, sjuktal har varit viktigt for att satta in ratt
insatser.

Medarbetarna upplever i hog grad att narmsta chef visar fértroende fér medarbetaren.
Verksamheterna uppmuntrar medarbetarna att rapportera tilloud och olyckor i KIA, vilket
har resulterat i fler inkomna rapporter. Rapporteringarna utreds och atgarderna aterrap-
porteras tillbaka till enheterna pa APM i syfte att 6ka medvetenheten och kunskapen om
riskerna for att undvika handelser av liknande karaktar.
Utbildningar i ergonomi

Ange arbetsmiljoutmaningar i punktformsom Forvantansbild och ambitionsniva kontra resursniva

verksamheten behover arbeta med. .
. Atgarder vid krankningar och trakasserier
. Tillbudsrapportering for att forhindra olyckor

. Minska sjukfranvaron

. Generellt hoja kunskap om aktuell arbetsmiljdlagstiftning hos medarbetare och chef

Beskriv kortfattat hur arbetsmiljoutmaningar- ~ Sbf kommer under 2023 att ha ett utkat fokus pa arbetsmiljofragorna i vara évergri-

na ska arbetas vidare med for att na resultat.  pande ledningsdagar for forvaltningen. Dar cheferna i sin tur far material att kunna jobba
vidare i sina enheter. Forvaltningen kommer ocksa fortsatta med det lyckade konceptet
att anvanda ett arbetsmiljospel.

Finns det nagot som behdver lyftas till dver- Det som lyfts fran verksamheterna ar att de kan behova hjalp och stottning i att kunna
stalld niva stalla om sina verksamheter till det radande omvarldslaget

Tre prioriteringar, som verksamheten kom- Arbetsbelastning och prioritering utefter forutsattningar med tid, resurser och ekonomi.
mer att arbeta med under kommande ar. Balans mellan férvantningar, krav och forutsattningar/resurser.

Fokusera pa de omraden som fick lagst varde i verksamhetens medarbetarundersokning
och genomfora insatser och atgarder

Fortsatt arbete for att forebygga psykisk ohalsa




Socialfoérvaltningen

Fraga Kommentar

Beskriv kortfattat vad verksamheten lyckats Medarbetarenkaten visar pa att 49 procent av forvaltningens medarbetare rekommender-
bra med inom arbetsmiljoomradet. ar sin arbetsplats och arambassadorer. Vi ser har en liten minskning med en procenten-
het sedan forra matningen da det var 50 procent. Forvaltningen har dverlag bra resultat
i enkatundersokningen och flertalet av verksamhetsinriktningarna har forbattrat sitt
resultat sedan forra aret vilket ar ett resultat av medvetet arbete med forra arets resultat. |
forvaltningens totala resultat har i stort sett samtliga omraden forbattrat sig.

Hemtjansten har genomfort en stor omorganisation under aret har fatt feedback fran
medarbetare att man upplevt delaktighet och fatt information. Checklistan avseende
arbetsmiljo i ordinart boende ar reviderad samt att en halsoplan med aktiviteter utifran
vardeorden attraktiv, tillsammans, hallbar och levande ar framtagen.

Forvaltningen har ett nara, engagerat och tillitsfullt ledarskap. Motivationen hos vara
medarbetare ar hog, upplevelsen av ett gott bemdbtande kollegor emellan ar bra och
upplevelsen av bra dialoger pa APM ar bra.

Varje ledningsgrupp inom forvaltningen har arbetat tillsammans med gemensamma
fragor for att fa en samsyn kring arbetsmiljéfragor och planer har lagts. Inom IFO har
ledningsgrupp och 1:e socialsekreterare tillsammans arbetat for att skapa kanslan av att
vara ett IFO och att alla tar ett ansvar for det gemensamma uppdraget. | de utvarderingar
som genomforts avseende samverkansgrupperna ger ett gott resultat gallande upplev-
elsen av god samverkan och dialoger pa LSG och FSG.

Flertalet av enheterna ser en god effekt av att ha en viss dvertalighet for att klara planerad
franvaro och att detta skapat ett lugn i verksamheten och att personal kan ha franvaro
utan att oroa sig for att kollegor gar kort.

Varje verksambhetsinriktning har arbetat medvetet med vardegrund, det goda vardskapet,
personalpolicyn och forvaltningens medarbetarbetarprinciper kopplat till den, och har
fortsatt lagt en fin grund for det nara arbetet med de vi finns till for.

Forvaltningen ser att viinom vissa verksamhetsomraden 6kat personalkontinuiteten
genom att behalla medarbetare.

Ange arbetsmiljdutmaningar i punktform som Fortsatt hog sjukfranvaro inom forvaltningen.
verksamheten behdver arbeta med. o
. Rehabprocessen och sjuklon.

. Friskfaktorer pa enheterna med fokus pa halsa, delaktighet, bemdtande och
kommunikation.

. Forebygga och ta hand om uppkommen psykisk ohalsa.
. Hot och vald.

. Starka uppfdljningsarbetet avseende arbetsmiljdarbetet inkluderat den digitala
arbetsmiljon.

. Introduktion av allmanna styrdokument.

. Fortsatta arbeta for att vara en attraktiv arbetsgivare for att klara bemannings-
utmaningen for att kunna rekrytera och behalla kompetent personal.

Beskriv kortfattat hur arbetsmiljo- - Genom att fortsatta starka det systematiska arbetsmiljdarbetet i samverkan med fack-
utmaningarna ska arbetas vidare med for att liga, inom enheterna samt inom ledningsgrupperna ska fortsatt utvecklas och starkas sa
na resultat. att flodet gar i takt. Systematiska kvalitetsarbetet avseende planering, styrning och rutiner

for att skapa an storre forstaelse och sammanhang.

- Genom att arbeta for en stabilare personalrekrytering samt att behalla medarbetare
genom b la aktiviteter i den framtagna Overgripande personal- och kompetensplanen,
samt till det kopplat plan for introduktion och utbildning.

- Genom att starka samarbetet an mer med foretagshalsovarden, vardcentralerna och
Forsakringskassan.

- Genom att 6ka kunskapen om halsoplaner inom férvaltningen genom samarbete med
personalkontor, HR-partners och samverkansgrupperna.

- Arbeta for att starka kanslan av delaktighet inom enheterna.
- Forstarka och fordjupa arbetet med friskfaktorer i verksamheterna. | detta fokusera pa

bemdtande, kommunikation och psykologisk trygghet inom grupperna samt 6ka kanslan
av sjalvledarskap i arbetsuppgiften.
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Fraga Kommentar

Finns det nagot som behover lyftas till Omhénderta fragor kopplade till den digitala arbetsmiljon och skapa forutsattningar for att

Overstalld niva mojliggora denna arbetsform genom introduktionsprogram, digitala utbildningar och digitalt
systemstdd. Till del kan forvaltningen gora detta sjalva, men stod fran KS-forvaltning genom
exempelvis IT-kontor, informationssakerhetssamordnare samt personalkontoret finns
fortsatt behov av.

Forvaltningen ser vikten av att kommunen som organisation arbetar vidare med folkhalsof-
ragan kopplat till psykisk ohalsa och kansla av otrygghet bland kommun-invanarna da flera
av dem arbetar i vara olika forvaltningar och det kan vara en grund for att sjukfranvaron ar
hog.

Bemanningsfragan utifran det svara rekryteringslage som foreligger nationellt inom Individ-
och familieomsorgens verksamhet i kombination med en 6kad arbetsbelastning inom
omradet myndighetsutovning barn - och unga. Det svara rekryteringslaget gallande un-
derskoterskor till sarskilt boende, hemtjanst samt personligt stéd och omsorg. Utmanande
rekryteringslage ocksa gallande personal till hemsjukvarden.

Utmaningen att klara samtliga delar inom heltid som norm inom budgetram, vilket kommer
riskera att vi behdver foresla att pausa det hela. Svarigheter att leva upp till 11 timmars
dygnsvila i detta inom budgetram.

Tre prioriteringar, som verksamheten Minska sjukfranvaron genom framjande systematiskt arbetsmiljdarbete for att 6ka friskfak-
kommer att arbeta med under kommande  torerna pa enheterna och inom forvaltningen.
ar.

Schemaplanering, personal och kompetensutveckling/forsorjning.

Fortsatt fokus pa tydligt, nara, engagerat och tillitsfullt chef- och ledarskap som skapar
delaktighet och kansla av sammanhang

Arbeta med nolltolerans gallande krankningar och trakasserier pa arbetsplatsen.

Bemotande, kommunikation och hallbarhet i svara ekonomiska tider.




