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Redovisning avseende genomforande av
Goteborgs Stads program for attraktiv
arbetsgivare 2019-2023

Forslag till beslut

I kommunstyrelsen och kommunfullméaktige:

Redovisning avseende genomforande av Goteborgs Stads program for attraktiv
arbetsgivare 2019-2023, samt att programmet 16per ut 2023 och dédrmed upphér att gélla,
antecknas.

Sammanfattning

Kommunfullmaktige fattade beslut 2019-05-23 § 25 om Goteborgs Stads program for
attraktiv arbetsgivare 2019-2023. Programmets syfte var att forena ndmnder och
styrelser kring gemensamma mal och strategier for att stirka forutsdttningarna att moéta
kompetensbristen. Detta genom att utveckla stadens verksamheter och attrahera, utveckla
samt behélla medarbetare.

Programmet har utgétt fran tre mal. Arbetet med att uppné dessa mal har skett bade lokalt
i forvaltningar och bolag samt genom stadengemensamma projekt och initiativ. En
grundldggande id¢ har varit att sékerstélla att framgéngsrika projekt och initiativ dvergér i
ordinarie verksamhet.

Goteborgs Stad har gjort en utvecklingsresa inom ett antal omraden. Reella forandringar
har genomforts nér koncept och verktyg har utvecklats, provats och blivit en del av
ordinarie verksamhet. Utvecklingsarbete har exempelvis skett inom organisationskultur
och ledarskap. Genom planen har kompetensforsorjningsfragan identifierats som en
gemensam kritisk angelégenhet for hela staden. Denna fraga adresseras éven i det
parallella drendet om ny plan for kompetensforsdrjning.

Beddmning ur ekonomisk dimension

Programmets direkta ekonomiska effekter ér svara att utvardera. Tilltalande arbetsplatser,
goda arbetsvillkor och god arbetsmiljo har varit centrala frdgor i programmet. Dessa
faktorer bidrar till att medarbetare trivs och kédnner stolthet 6ver sina arbeten. Detta kan i
sin tur bland annat bidra till lagre sjukfrénvaro och minskad personalomséttning, vilket
sannolikt kan ha positiva effekter ur ekonomisk dimension.

Bedomning ur ekologisk dimension
Stadsledningskontoret har inte funnit nagra sirskilda aspekter pa fragan utifran denna
dimension.
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Bedomning ur social dimension

Stadsledningskontoret bedomer att programmets mal och strategier har bidragit till att
utveckla och stirka verksamheten, forbéttra service och tjénster samt bidragit till nyttan
for dem vi ar till for.

Verksamhetens resultat dr beroende av engagerade medarbetare och chefer. Den bésta
verksamheten for dem vi &r till for skapar stadens alla medarbetare tillsammans i motet
med brukare/kund. God styrning och ledning, bra arbetsmiljo och arbetsvillkor samt goda
utvecklingsmajligheter utgor viktiga forutsattningar for verksamheterna.
Stadsledningskontoret bedomer att programmet for attraktiv arbetsgivare har bidragit till
att utveckla dessa forutsittningar i organisationen.

Samverkan
Information har lamnats i central samverkansgrupp, CSG, 2023-11-02.

Bilagor

1. Kommunfullméktiges protokollsutdrag 2019-05-23 § 25

2. Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023

3. Slutrapport Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023
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Arendet
Redovisning avseende genomforande av Goteborgs Stads program for attraktiv
arbetsgivare 2019-2023.

Beskrivning av arendet

Kommunfullmaktige fattade beslut 2019-05-23 § 25 om Goteborgs Stads program for
attraktiv arbetsgivare 2019-2023. Bakgrunden till programmet var stadens
kompetensforsorjningsbehov. Bristen pa arbetskraft dr en av de storsta utmaningarna for
savil kommuner, regioner som néringsliv. Programmet syftade till att starka Goteborgs
Stads formaga att mdta kompetensbristen genom att férena namnder och styrelser kring
gemensamma mal och strategier for att attrahera och behalla medarbetare. Programmet
riktar sig till samtliga medarbetare och chefer i staden.

Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare

Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare utgar frén tre mal. Varje mal har ett
antal strategier kopplande till sig. Information om programmets uppbyggnad och struktur
aterfinns i rapporten 1 bilaga 3 till stadsledningskontorets tjansteutlatande.

Tvé av programmets mal, vi dr stolta éver den nytta vi gér for dem vi dr till for och vi har
ett hdallbart arbetsliv ddr verksamhet och hélsa utvecklas, riktas mot styrning och ledning
samt att ge medarbetare och chefer ritt forutsattningar och verktyg for att tillvarata
kompetenser, arbetsinsatser och engagemang. Det tredje mélet vi attraherar, utvecklar
och behdller medarbetare, fokuserar pa att kontinuerligt arbeta for att verksamheten ska
ha tillgéng till den kompetens som kravs for att utféra uppdragen med goda resultat.
Stadsledningskontoret har sdkerstillt central ledning och styrning av programmet. Varje
verksamhetsomrade har samordnat sig kring mal och strategier. Programmets innehall har
ofta integrerats i férvaltningars och bolags redan befintliga styrsystem. Tyngdpunkten pa
atgérder och initiativ har legat pa lokalt genomforande i stadens verksambheter.

Halvtidsuppfdljning 2021

Stadsledningskontoret genomforde 2021 en kvalitativ halvtidsuppf6ljning av
programmet. Uppfoljningen rapporterades till kommunfullméktige 2022-04-28 § 14 i
samlingsérende inom uppf6ljning mars 2022. Uppfoljningen fokuserade pa aktiviteter
inom forvaltningar och bolag. Syftet var att skapa underlag for det fortsatta
programarbetet, lyfta fram och sprida goda exempel samt att stotta verksamheterna i sitt
utvecklingsarbete. Till grund for uppfoljningen 1ag intervjuer med ett urval av
forvaltningar och bolag vilka bedomdes spegla stadens bredd och mangfald.

Av halvtidsuppfoljningen 2021 framkom att kompetensforsorjning var en viktig fraga for
samtliga intervjuade forvaltningar och bolag. Ménga hade ocksé arbetat med exempelvis
struktur, organisationskultur, chefers forutsattningar och medarbetarskap. Flertalet
forvaltningar och bolag konstaterade att arbetsmiljoarbetet var vl fungerande men att det
ocksé fanns utmaningar sasom hog arbetsbelastning och sjukfranvaro samt upplevd
utsatthet for krinkningar och trakasserier.

Slutuppfoljning

Stadsledningskontoret har haft det huvudsakliga ansvaret for uppf6ljningen av
programmet for attraktiv arbetsgivare. Utgangspunkten har varit att uppfoljning sker
genom befintliga metoder och indikatorer. De indikatorer som anvénts ar hallbart
medarbetarengagemang (HME), frisknérvaro, sjukfranvaro, attraktiv arbetsgivare samt
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utsatthet for krankningar/séarbehandling/mobbing i arbetet. Slutrapporten fokuserar framst
pa projekt, aktiviteter och initiativ som drivits centralt inom ramen for program for
attraktiv arbetsgivare.

Uppfdljning av indikatorer
Av slutrapporten framkommer att det dr sannolikt att programmets malvarden for
indikatorerna HME samt Attraktiv arbetsgivare uppnas for bade medarbetare och chefer.

- 2022 var HME for medarbetare 79, en 6kning med tva enheter sedan 2018. For chefer
var HME 82, ocksa det en 6kning med tva enheter sedan 2018. Sedan
halvtidsuppfoljningen har vérdet stigit med en enhet for bade medarbetare och chefer
och 2022 skiljer det en enhet till malvérdet f6r 2023.

D& medarbetarenkéten 2023 i skrivande stund &nnu inte genomforts kan inte resultaten
redovisas i slutrapporten for programmet for attraktiv arbetsgivare.

Indikatorer som inte fordndrats i 6nskad riktning &r frisknirvaro och sjukfranvaro, vilket
till stor del beror pa restriktioner kopplat till pandemin, samt den upplevda utsattheten for
krankningar/sarbehandling/mobbing.

- Sjukfranvaron var vid programmets start 8,6 procent. 2022 var sjukfranvaron
8,8 procent, vilket innebdr att sjukfranvaron har dkat. Malvérdet for 2023 ar att
sjukfranvaron inte ska dverstiga 7 procent.

- Frisknérvaron har kraftigt sjunkit under pandemiéren frén 40,7 procent 2019 till som
samst 31,4 procent ar 2022. Malvardet for 2023 &r att friskndrvaron ska vara minst
40 procent.

- Andelen som uppgett i medarbetarenkédten att de varit utsatta for
krédnkningar/sdrbehandling/mobbing, ir oférdndrad under 2022 i jaimforelse med
2018.

Arbete utifran programmets malomraden

Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare har férenat stadens ndmnder och
styrelser kring gemensamma mal och strategier for att stirka stadens forutsittningar att
vara en attraktiv arbetsgivare.

Inom malomrade ett Vi dr stolta éver den nytta vi gér for dem vi dr till for, har manga
forvaltningar och bolag arbetat bland annat med struktur- och ledningsfragor. Detta géller
sarskilt de nya forvaltningar som bildats under programtiden. Kultur,

medarbetarskap samt chefers forutsédttningar att leda det dagliga arbetet ar fragor som
varit pA manga verksamheters agenda.

Genom programmet har forandringar i relation till dessa mél genomforts d& koncept och
verktyg utvecklats, provats och blivit en del av ordinarie verksamhet. Exempel pa detta dr
Leda i fordndring och chefers organisatoriska forutséttningar (Chefoskopet). Aven inom
organisationskultur och ledarskap har en tydlig forflyttning skett. Vid den kulturmétning
som genomfordes 2017 av Barret values center tydliggjordes en diskrepans mellan
faktiskt lage och onskat lage. Mot denna bakgrund inleddes inom ramen for programmet
ett projekt kring organisationskulturen. I dagsldaget har dessa fragor overgatt till att
bedrivas inom ordinarie verksamhet. Ett brett utvecklingsarbete bedrivs inom hela staden
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med utgangpunkt i stadens hogsta ledning. En ny motsvarande kulturmétning kommer att
genomforas 2024.

Inom malomrade tva, vi har ett hallbart arbetsliv ddiir verksamhet och hdlsa utvecklas, har
fokus varit att ge medarbetare och chefer ritt forutsattningar och verktyg for att tillvarata
kompetenser, arbetsinsatser och engagemang. Inom detta malomrade har det bedrivits
projekt inom ramen for féréndringsledning och arbetsmiljo.

Det tredje mélomradet vi attraherar, utvecklar och behdller medarbetare, ar det mest
omfattande malomradet. Inom detta har fokus varit att kontinuerligt arbeta for att
verksamheten ska ha tillgéng till den kompetens som krévs for att utféra uppdragen med
goda resultat. Kompetensforsorjning ar en viktig fraga som identifierats och adresserats
som en gemensam kritisk angeldgenhet for hela staden. Arbetet med
arbetsgivarvarumérket, den staden-gemensamma introduktionen for nyanstéllda och det
gemensamma APT-materialet kring samverkan 4r négra exempel pé den utveckling som
skett inom detta omrade. Inom malomradet har det ocksa bedrivits projekt och I6pande
arbete inom exempelvis 16ner och villkor, rekrytering och employer branding.

Stadsledningskontoret och Intraservice har under programtiden bidragit med projekt och
initiativ for att skapa en gemensam bas och stdd for alla férvaltningar och bolag och
underldtta utvecklingen i hela staden.

Samtliga projekt och insatser som genomforts centralt beskrivs i rapportens kapitel 5.2-
5.13.

Stadsledningskontorets bedémning

Med hjélp av programmet for attraktiv arbetsgivare har staden gjort en utvecklingsresa,
dven om det inom manga omraden kvarstar arbete. Inom ramen for programmet har flera
viktiga fokusomréden identifierats och adresserats, till exempel chefers organisatoriska
forutséttningar, organisationskultur, férdndringsledning och forléngt arbetsliv. Diskursen
om kompetensforsorjning och begreppet “attraktiv arbetsgivare” har utvecklats och
forandrats. Grunden for programmet har varit verksamhetsresultaten och inom ramen for
programmet har nya arbetssitt provats. Reella fordndringar har genomforts 1 och med att
koncept och verktyg har utvecklats, provats och blivit en del av ordinarie verksamhet.
Under programtiden har langsiktig kompetensforsorjning utkristalliserats som den
viktigaste framtidsfragan.

Under programperioden har ett flertal atgarder, aktiviteter och projekt genomforts pa bade
lokal forvaltnings- och bolagsniva men dven pé stadendvergripande niva.
Stadsledningskontoret bedomer att programmet har bidragit med en gemensam plattform
och riktning for staden, vilket underléttat utvecklingen for forvaltningar och bolag.
Stadsledningskontorets beddmning dr att staden har dstadkommit forflyttningar inom
programmets samtliga tre malomraden. Inom ramen for mélomréade ett ar
stadsledningskontorets beddmning att manga forvaltningar och bolag utvecklat struktur-
och ledningsfragor, organisationskultur, medarbetarskap samt chefers forutséttningar att
leda det dagliga arbetet.

Stadsledningskontoret bedomer att stadens arbete kommit ldngst inom malomrade tva
som ror héllbart arbetsliv. Stadens arbetsmiljoarbete bedoms som vélfungerande men det
kvarstar fortfarande utmaningar, vilka kan skilja sig 4t mellan olika verksamheter.
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For vissa verksamheter kan det exempelvis handla om att medarbetare och chefer har en
allt for hog arbetsbelastning, medan det hos andra kan vara att sjukfranvaron &r hog.
Staden arbetar aktivt med att uppna ett hallbart arbetsliv dér hélsa och verksamhet
utvecklas med utgangspunkt i verksamhetens friskfaktorer. Det frimjande perspektivet
behover fortydligas ytterligare och stadsledningskontoret ser att staden skulle gagnas av
en gemensam plattform for det systematiska arbetsmiljoarbetet. I och med att programmet
for attraktiv arbetsgivare upphor vid arsskiftet 2023/2024 kommer det paborjade arbetet
att fortsdtta inom ramen for stadens reguljara arbetsmiljoarbete. Vissa aktiviteter kommer
dven att bedrivas inom ramen for stadens kommande plan for kompetensforsorjning.

Inom mélomréde tre som avser stadens kompetensforsorjning bedomer
stadsledningskontoret att mycket har genomforts men att en hel del arbete aterstar. Detta
géller sérskilt planering och genomfoérande av langsiktig kompetensforsorjning, vilket
beddms som en av de viktigaste framtidsfragorna. Detta arbete kommer att fortsétta
drivas inom ramen for Goteborgs Stads kommande plan for kompetensforsorjning.

Stadsledningskontoret menar att det dr svart att méta framgéng och utveckling i en fraga
sa mangfacetterad, komplex och med sé langa ledtider som attraktiv arbetsgivare”. Det
innebér att det kan drdja innan man tydligt ser effekter och resultat av en insats. Vidare &r
det dr ocksa svart att identifiera vad som fordndrats pa grund av programarbetet i sig och
vad som beror pa andra hindelser och foreteelser.

Arbetet med programmet for attraktiv arbetsgivare har gett viktiga lirdomar som
stadsledningskontoret kommer att ta tillvara och utveckla vidare. Den paborjade
utvecklingen kommer bland annat fortsitta genom arbetet med Goteborgs Stads
kommande plan for kompetensforsorjning.

Kristina Liljedahl- Scheel Eva Hessman

Direktér HR Stadsdirektor
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Kommunfullmaktige

Utdrag ur Protokoll
Sammantradesdatum: 2019-05-23

Goteborgs Stads program for attraktiv
arbetsgivare 2019-2023

§ 25, 0955/17

Beslut
Enligt kommunstyrelsens forslag:

Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023, i enlighet med bilaga 17
till stadsledningskontorets tjdnsteutlatande, antas.

Handling
2019 nr 101.

Yrkanden
Birgitta Lindgren Karlsson (D) yrkar bifall till forslaget frdn D i kommunstyrelsen.

Anders Svensson (M), Jenny Broman (V), Teysir Subhi (FI), Ann Catrine Fogelgren (L)
och Karin Pleijel (MP) yrkar bifall till kommunstyrelsens forslag.

Propositionsordning
Ordf6randen stéller propositioner pé yrkandena och finner att kommunstyrelsens forslag
bifallits. Omrostning begars.

Omrostning
Godkénd voteringsproposition: ”Ja for bifall till kommunstyrelsens forslag. Nej for bifall
till yrkandet frén Birgitta Lindgren Karlsson.”

Omrostningen utfaller med 67 Ja mot 14 Nej. Hur var och en rostar framgér av Bilaga 13.

Protokollsutdrag skickas till

Stadens ndmnder och bolag

Goteborgs Stads HBTQ-rad

Goteborgs Stads rad for funktionshinder

Goteborgs Stads rad for den nationella minoriteten romer
Styrande dokument

Dag for justering
2019-06-03
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Kommunfullmaktige

Vid protokollet

Sekreterare
Christina Hofmann

Ordforande

Anneli Rhedin

Justerande Justerande

Stina Svensson Ann Catrine Fogelgren
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72 Muie S

Arende: 25

BILAGA 13

Arendemening: Géteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023

Ja: 67

Ledamot

Aslan Akbas
Karin Alfredsson
Bo Anderssen
Bettan Andersson
Ingrid Andreae
Mats Arnsmar
Jonas Attenius
Alexander Berggren
Kristina Bergman Alme
Torkel Bergstrom
Daniel Bernmar
Maria Berntsson
Jessica Blixt

Ulf Bostrom

Sofi Bringsoniou
Jenny Broman
Kalle Bick

Emmyly Bonfors

Nej: 14 Avstar: 0

Parti

Plats

61

55

32

62

45

57

76

16

52

10

35

54

48

64

34

31

Funktion

Ledamot

Erséttare

Ersattare

Ledamot

Ledamot

Ersattare

Ledamot

Ersattare

Ledamot

Ersattare

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ersattare

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Franvarande: 0

Resultat
Ja
Nej
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Nej
Ja
Ja
Nej
Nej
Ja
Ja
Ja

Ja
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72 Muie S

Ulf Carlsson

Sara Carlsson Hagglund
Peter Danielsson

Axel Darvik

Hékan Eriksson

Ann Catrine Fogelgren
Jorgen Fogelklou
Patrick Gladh

Péar Gustafsson

Sofie Gyllenwaldt

Naod Habtemichael

Anna Karin Hammarstrand

Robert Hammarstrand
Shadiye Heydari
Christer Holmgren
Klara Holmin

Saida Hussein
Gertrud Ingelman
Marina Johansson
Axel Josefson

Urban Junevik
Lars-Olof Karlsson

Agneta Kjaerbeck

MP

MP

SD

41

23

65

33

17

73

46

27

30

51

80

77

13

39

78

22

56

20

38

75

Erséttare

Erséttare

Ledamot

Ledamot

2:e v Ordf

Ledamot

Ledamot

Ledamot

1:e v Ordf

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ersittare

Ledamot

Ledamot

Ersittare

Erséttare

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ersittare

Erséttare

Ledamot

Ja
Ja
Nej
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Nej
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja

Ja
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72 Muie S

Kommunfullmaktige

Jorgen Knudtzon KD 36 Erséttare Ja
Lena Landén Ohlsson S 79 Ledamot Ja
Birgitta Lindgren Karlsson D 69 Ersattare Nej
Hampus Magnusson M 6 Ledamot Ja
Nina Miskovsky M 7 Ledamot Ja
Ali Moeeni S 60 Ledamot Ja
Henrik Munck D 53 Ledamot Nej
Sabina Music C 29 Ledamot Ja
Erik Norén A% 24 Ledamot Ja
Helene Odenjung L 18 Ledamot Ja
Toni Orsulic M 11 Ledamot Ja
Bosse Parbring MP 40 Ledamot Ja
Karin Pleijel MP 37 Ledamot Ja
Rasmus Ragnarsson SD 71 Erséttare Ja
Admir Ramadanovic S 63 Ledamot Ja
Jonas Ransgérd M 15 Ledamot Ja
Anneli Rhedin M 1 Ordférande Ja
Mariette Risberg D 50 Ledamot Nej
Amalia Rud Pedersén S 81 Ledamot Ja
Iréne Sjoberg-Lundin D 47 Ledamot Nej
Mikael Sj6holm D 66 Erséttare Nej
Yvonne Stafrén SD 74 Ledamot Ja
Teysir Subhi FI 43 Ledamot Ja

Goteborgs Stad Kommunfullmaktige, protokollsutdrag 5(6)



Kommunfullmaktige

72 Muie S

Anders Sundberg
Anders Svensson

Stina Svensson

Pernilla Taxén Borjesson
Kristina Tharing

Bjorn Tidland

Viktoria Tryggvadottir Rolka
Mattias Tykesson

Frida Tanghag

Ase-Lill Térnqvist

Ase Victorin

Mariya Voyvodova
Mikael Wallgren
Lillemor Williamsson
Roshan Yigit

Johan Zandin

Veronica Ojeskir

FI

SD

SD

12

26

42

70

14

72

58

28

25

67

59

21

68

44

19

49

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ersittare

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Nej
Ja
Ja
Nej
Ja
Ja

Nej
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Goteborgs Stads styrsystem

Utgangspunkterna for styrningen

av Goteborgs Stad ar lagar och & c? de‘
forfattningar, den politiska viljan & Qés-‘\ & @:Q
e P @ o @
och stadens invénare, brukare och ) & &
B} . . S
kunder. For att forverkliga QC} &2
o Kt behs Vara 09‘«‘ &
utgangspunkterna behovs utgangspunkter &

forutséttningar av olika slag.
Stadens politiker har mgjlighet att
genom styrande dokument beskriva
hur de vill realisera den politiska

viljan. Inom Géteborgs Stad géller
de styrande dokument som antas ay ~ Var .
kommunfullméiktige och sysfematik
kommunstyrelsen. Dérutdver
faststiller nimnder och
bolagsstyrelser egna styrande
dokument {or sin egen verksamhet.

Kommunfullmiktiges budget ir det Roller och ansvar Vara
forutsattningar

Forhallningssatt

Organisation och samordning

overgripande och dverordnade
styrande dokumentet for Goteborgs
Stads ndmnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande dokument

Goteborgs Stads styrande dokument dr vara forutsattningar for att vi ska gora rétt saker pa
ratt sitt. De anger vad ndmnder/styrelser och forvaltningar/bolag ska gora, vem som ska
gora det och hur det ska goras. Styrande dokument &r samlingsbegreppet for dessa
dokument.

Stadens grundldggande principer sasom demokratisk grundsyn, principer om méanskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsitts i praktisk verksamhet genom att de integreras
i stadens ordinarie beslutsprocesser. Beredning av och beslut om styrande dokument har
en stor betydelse for forverkligandet av dessa principer i stadens verksamheter.

De styrande dokumenten ska gora det tydligt bade for organisationen och for invénare,
brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners och andra intressenter vad som forvintas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkridva
ansvar nér vi inte arbetar i enlighet med vad som é&r beslutat.

Styrande dokument

Kommunala féreskrifter Planerande och reglerande
styrande dokument

Normgivning Riktade Planerande Reglerande
mot enskild styrande dokument styrande dokument styrande dokument
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Inledning

Syftet med detta program

Syftet med Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019—2023 &r att forena
ndmnder och styrelser kring gemensamma mal och strategier for att stéirka stadens
forutsdttningar att vara en attraktiv arbetsgivare med forméga att utféra och utveckla
stadens verksamheter.

Vem omfattas av programmet

Detta program géller for Goteborgs Stads ndmnder och styrelser for perioden 2019-2023.
Stadsledningskontoret ansvarar for att leda, samordna och folja upp programmet for hela
staden och ndmnder och styrelser ansvarar for att genomféra programmets mél och
strategier 1 den egna verksamheten. Programmet riktar sig till samtliga medarbetare och
chefer i staden.

Bakgrund

Kommunstyrelsen fattade 2017-08-23 beslut om att ett program skulle tas fram i syfte att
mota den nuvarande och kommande bristen pa medarbetare med ritt kompetens i stadens
olika verksamheter!

Utmaningar kring kompetensforsorjning

Goteborgs Stad stér infor stora rekryteringsutmaningar och ska leverera tjanster till en
okande befolkning, driva stora utvecklingsprojekt inom stadsutvecklingsomradet och
utveckla verksamheten. Staden ska ocksé fortsétta att skapa ett Goteborg med mer
jamlika livsvillkor. Demografin i Goéteborg utvecklas sa att andelen dldre och unga 6kar i
relation till andelen arbetsfora. Stadens ekonomi riskerar darfor att hamna i obalans med
storre kostnader &n intdkter da skatteintdkter fran gruppen arbetsfora ska forsorja en 6kad
andel barn, unga och ildre?.

Medarbetarna och deras kompetens dr Goteborgs Stads viktigaste resurs for att ta vara pa
mojligheter och moéta framtidens utmaningar.

De kommande &ren kommer Goteborgs Stad att sté infor utmaningen att ha ett storre
rekryteringsbehov &n den arbetskraft som finns att tillga. Staden behdver rekrytera brett
och erbjuda 6ppna och inkluderande arbetsplatser med en god arbetsmiljo. Mojligheter
som ny teknik och digitalisering ger, nya sitt att arbeta och nya sétt att tinka kring
kompetens och kompetensforsorjning maste tas tillvara.

Digitalisering &r en av vér tids viktigaste samhéllsforandrande krafter och rétt anvént
kommer den att bidra till att forbéttra service och tjanster, na 6kad effektivitet och méta

1 HR-program for Goteborgs Stad, Dnr 0955/17, arendet har bytt namn till program for attraktiv arbetsgivare
2 Utredning om Géteborgs Stads langsiktiga ekonomiska forutsattningar Dnr 1209/16
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utmaningen kring kompetensforsorjning. Digitaliseringen kommer innebéra nya
beteenden, fardigheter och kunskaper samtidigt som annan kunskap blir foréldrad.

Digitalisering handlar ocksa om att automatisera olika processer, nyttja robotteknik eller
artificiell intelligens fOr att ersitta vissa arbetsmoment. Automatisering innebér oftast att
arbetsuppgifterna utfors pé nya sétt. Att framgangsrikt arbeta med digitalisering &r en
mojlighet och utmaning som kréver tydlighet i mal och styrning for att fa ett reellt
genomslag. Det stéller krav pa kompetenshéjande och motiverande insatser pé alla nivaer
1 en organisation.

Malgruppsanalyser, interna och externa undersdkningar samt stadens egna uppfoljningar
pekar pa att Goteborgs Stad behover 6ka sin attraktivitet som arbetsgivare genom att
skapa tilltalande arbetsplatser, arbetsvillkor och god arbetsmiljo. Medarbetare som trivs
och 4r stolta dver sina arbeten vill stanna kvar och kan i sin tur verka som goda
ambassadorer for Goteborgs Stad, vilket dr den bésta marknadsforingen en arbetsgivare
kan fa.

Olika insatser pa overgripande och lokal niva har skett for att marknadsfora staden som
arbetsgivare, anpassa arbetsorganisationen utifran kompetensfoérsorjningsbehov och nya
forutséttningar i omvérlden, arbeta med att skapa hallbara arbetsmiljoer med mera.

For att klara av kommande utmaningar som arbetsgivare behdver Goteborgs Stad
kraftsamla och fortsétta vart arbete for att skapa mal, strategier, struktur och kultur som
gor staden till en attraktiv arbetsgivare.

Koppling till andra styrande dokument

Behovet av att attrahera, utveckla och behalla medarbetare kraver strategier som spanner
over savil ledning och styrning, kompetensforsoérjning som kommunikation. Programmet
for attraktiv arbetsgivare har déarfor kopplingar till eller tangerar en rad befintliga
planerande och reglerande styrande dokument. Nedan foljer ndgra exempel pa det:

Planerande styrande

dokument Koppling

Innovationsprogram Syftar till att stirka innovationskulturen vilket stodjer
programmets strategier om att erbjuda arbetsplatser med
fokus pé utveckling och medskapande medarbetare.

Kommunikationsprogram Lyfter vikten av att kommunicera tydligt och samordnat
internt for att stadens medarbetare ska kunna vara
kunskapsbérare och ambassadorer gentemot dem vi finns
till for och potentiella medarbetare. I tillhdrande
kommunikationsstrategi finns ocksé
kommunikationsplattformen for stadens arbete med
employer branding.

Miljoprogram Goteborgs Stads attraktivitet gynnas av att staden ar en
miljomedveten aktor som ligger i framkant for en hallbar
miljo.
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Program for full delaktighet for
personer med
funktionsnedsattning, Program
for jamlik stad, Plan for att
forbattra hbtq-personers
livsvillkor, Handlingsplan for de
ménskliga rittigheterna,

Tar pa olika sétt fasta pa att Géteborgs Stad som storsta
arbetsgivare i staden tar ansvar for att bidra till inkludering
och fraimjandet av hilsa i utformandet av arbetet.

Plan for att forbattra
arbetsmiljon och sinka sjuktalen

Anger aktiviteter for att stirka det systematiska
arbetsmiljoarbetet i Goteborgs Stad. Kopplar an till malet
om ett héllbart arbetsliv 1 program for attraktiv arbetsgivare

Program for e-samhélle

Goteborg Stads attraktivitet som arbetsgivare 6kar om vi
ligger i framkant i att nyttja teknikens majligheter for 6ka
kvaliteten i verksamheterna.

Programmet for utveckling av
intern service for staden

Syftar till att utveckla enkel och effektiv intern service som
underléttar vardagen for chefer och medarbetare. Det dr en
del i att skapa béttre forutsattning for att chefer och
medarbetare i enlighet med program for attraktiv
arbetsgivare.

Program for utveckling av
service till boende, beskare och
foretagare

Syftar till att forbattra servicen till boende, besékare och
foretag, vilket bidrar till att vi fér en arbetsplats att vara

stolta over, vilket 4r ett av mélen i program for attraktiv

arbetsgivare.

Reglerande styrande
dokument

Koppling

Jamstélldhetspolicy

Tar pa olika sitt fasta pa att Goteborgs Stad som storsta
arbetsgivare i staden tar ansvar for att bidra till inkludering
och fraimjandet av hilsa i utformandet av arbetet.

Medarbetar- och
arbetsmiljopolicy samt riktlinjer

Medarbetar- och arbetsmiljopolicy beskriver dversiktligt
vad staden star for som arbetsgivare. Program for attraktiv
arbetsgivare anger mal och ldgger strategier for detta arbete.

Riktlinje for styrning,
uppfoljning och kontroll

Stodjer program for attraktiv arbetsgivare nér det géller att
verksamheternas grunduppdrag ska ha sitt tydliga utrymme i
styrningen, att kvalitet till de verksamheterna riktar sig till
ar ledstjdrna jimsides med effektivitet och &ndamélsenlighet
samt att styrningen ska verka for utveckling och forbéttring.

Riktlinje for intern
kommunikation

Stodjer intentionerna i program for attraktiv arbetsgivare
bland annat géllande vad som krévs av ledar- och
medarbetarskapet for att Goteborgs Stad ska vara en
attraktiv arbetsgivare.

Med anledning av detta programs bredd finns en rad stodjande dokument att tillgé pa
stadens intranit. De gemensamma och kvalitetssikrade processerna for HR-omraden,

kommunikationsomrédet liksom ledning och styrning har stodjande dokument kopplade

till detta program.
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Uppfoljning av detta program

Stadsledningskontoret har det huvudsakliga ansvaret for uppfoljning av program for
attraktiv arbetsgivare. Uppfoljning gors arligen. Anpassning kommer att ske regelbundet
utifran uppdrag i budget gillande mal och mélvérden. Eventuella justeringar av
malvérden i programmet kan behdva ske utifran omvérldsforandringar. Utgdngspunkten
ar att uppfoljningen sker med befintliga metoder och indikatorer, inte genom att addera
nya. Av de mélvirden som har valts &r flera hdmtade frdn medarbetarenkéten. For de
bolag som inte anvénder stadens medarbetarenkét/chefsenkét kompletteras med likvéardig
uppfoljningsmetod. Alla malvérden ska nés pé en dvergripande niva for Géteborgs Stad,
men riktningen géller for samtliga forvaltningar och bolag.

Uppfoljning Varde 2018 Malvarde december 2023

Hallbart medarbetarengagemang

- HMEI

Medarbetare 77 Index fér HME for staden ska vara minst 80
fér medarbetare och minst

Chefer 80 83 for chefer.

Med variationer 2018, mellan férvaltningar och

ingaende bolag, inom intervallet 64—82 fér

medarbetare och 67-92 fér chefer

Frisknarvaro 371 % Frisknarvaron ska vara minst 40 %

. . och sjukfranvaron ska inte stiga 6ver 7,0 %.

Sjukfranvaro 8,6 %

Attraktiv arbetsgivare?

Medarbetare 67 Index for attraktiv arbetsgivare for staden ska
vara minst 70 for medarbetare och minst

Chefer 75 78 for chefer.

Med variationer 2018, mellan férvaltningar

och ingaende bolag, inom intervallet 563—82 fér

medarbetare och 63-91 for chefer

Utsatthet fér krankande Ska minska for staden.

sarbehandling/mobbning i arbetet[? .
Nolltolerans mot krankande

Av kollega 10 sarbehandling/mobbing i arbetet
galler i staden.
Av chef

Av brukare/kund/elev/anhorig

W HME — Index framtaget av SKL och Radet for framjande av kommunala analyser Méts idag via 9 fragor i stadens
medarbetarenkat.
2l M3ts via stadens medarbetar- och chefsenkét.
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Utgangspunkter

Attraktiv arbetsgivare

Beskrivningen av vad vi ska strdva efter for att kunna né positionen som attraktiv
arbetsgivare aterfinns i olika styrande dokument'. I det hir avsnittet fogas
beskrivningarna samman for att tydliggora de styrkor som mélen och strategierna i
programmet syftar till att forstérka.

Vi ar stolta over den nytta vi gor

Som medarbetare 1 Goteborgs Stad dr vi med och bidrar till en béttre stad for alla boende,
besokare och foretag.

Medarbetarna har det viktiga uppdraget att utfora lagstadgade uppdrag, ge service och
stddja dem vi 4r till for och gora verklighet av politiska beslut. Uppdragen dr komplexa,
har manga intressenter och utmaningar. Var framgéang ligger i att bygga fortroende bland
de vi ér till for genom att vara tydliga med vad man kan forvénta sig av oss och hélla det
vi lovar.

Stadens medarbetare ges ritt forutsédttningar for att kunna ta ansvar for bade den dagliga
driften och utvecklingen av verksamheten. Att alla &r delaktiga pa arbetsplatsen, i
planering av savél det dagliga arbetet som utvecklingen av verksamheten, &r en nyckel till
framgéng. Allas samlade kraft kan bidra bidrar till att vi l6ser vart uppdrag, oavsett om
det handlar om att finna nya arbetsmetoder for att gora storre nytta for dem vi ér till for,
eller om att anpassa verksamheten till minskade resurser.

Professionellt medarbetar- och ledarskap

Som chef i Goteborgs Stad kommunicerar du tydligt vad uppdraget ar och litar till dina
medarbetares kompetens att 16sa det. Du leder genom att coacha och ge feedback for att
inspirera, stodja och uppna malen for verksamheten. Du &r lyhord for behov och
forvantningar fran dem vi 4r till f6r och undanréjer hinder for medarbetarna att tinka nytt,
utveckla verksamheten och forstérker arbetet med normmedvetna arbetssiitt.

Som medarbetare i Goteborgs Stad forverkligar du stadens boende, besdkare och foretags
rattigheter enligt lag och moéter forvéintningar pé stadens service och stod. Det &r ett
ansvarsfullt och svart uppdrag. Inom Goéteborgs Stad litar vi till allas engagemang och
kunskap for att klara vért uppdrag. Ytterligare en tillgdng for att starka var
professionalism &r mangfalden bland medarbetare som forser oss med olika perspektiv
och erfarenheter.

Goteborgs Stad ger dig forutsattningar for att axla det ansvaret genom att ha en
tillganglig, lyhord och kommunikativ ledning och genom att se till att de resurser vi har

! Se bland annat Medarbetar och arbetsmiljopolicy, Innovationsprogram, Plan for att sinka
sjukfrdnvaron och stirka arbetsmiljoarbetet
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anvands pa basta satt. Tillsammans i arbetsgruppen har vi fokus pa dem vi ar till for, 1ar
och utvecklar verksamheten bland annat genom framgéngar och motgéngar och stédjer
och inspirerar varandra i uppdraget.

God och stimulerande arbetsmiljo

Som chefi Goteborgs Stad driver du ett systematiskt arbetsmiljoarbete dar alla &ar
delaktiga i och tar ansvar for att skapa en hélsoframjande och langsiktigt héllbar
arbetsmiljo fri fran alla former av krankningar, trakasserier och diskriminering.

I Goteborgs Stad arbetar vi med arbetsmiljofragorna pa alla ledningsnivéer. En av de
viktigaste faktorerna ar hur vi agerar mot varandra. Alla anstéllda ska ta vara pa varandras
olikheter, respektera meningsskiljaktigheter och ta tag i konflikter om de uppstar. Allt for
att bygga tillit till varandra for att utfora vart arbete.

Attraktiva anstallningsvillkor och formaner

Medarbetare i Goteborgs Stad erbjuds goda och trygga anstillningsvillkor med jamstéllda
och konkurrenskraftiga loner som avspeglar att en god prestation Ionar sig. Som
medarbetare ska du kunna ha en bra balans mellan arbete och fritid. Att Géteborgs Stads
anstillningsvillkor och férmaner ska vara jamstéllda och icke diskriminerande &r en
sjélvklarhet.

Goda forutsattningar for nytankande

Goteborgs Stad behover medarbetare som har formégan att tinka nytt och gora nytt.
Grunden for ett starkt forbéttrings- och innovationsklimat, dr en kultur som framjar
nyfikenhet, mod och riskvilja att omprova och forya verksamheten.
Digitaliseringen innebéra nya beteenden, fardigheter och kunskaper. Med hjélp av
digitaliseringens mojligheter kan vi utveckla verksamheten och stirka var
innovationskraft for att forbattra service och tjanster och méta utmaningar kring
kompetensforsorjningen.

Tre mal for att vara en attraktiv arbetsgivare

Med ett malinriktat och strategiskt arbete kan Goteborgs Stad samordna och kraftsamla s&
att organisationen gor rétt saker for att 6ka sin formaga att vara en attraktiv arbetsgivare.

De tre mal som lyfts fram i programmet ska stérka Goteborgs Stads forméga att vara en
attraktiv arbetsgivare. Tva av mélen handlar om styrning och ledning och att ge
medarbetare och chefer ritt forutséttningar och verktyg sé att kompetenser, arbetsinsats
och engagemang tas till vara. Det tredje mélet handlar om att kontinuerligt arbeta for att
verksamheten har tillgang till den kompetens som kravs for att utfora vara uppdrag med
goda resultat.

Arbetet med att utveckla var styrning och ledning involverar alla —fran politik till chef
och medarbetare. Samtidigt som behovet har identifierats finns inte alla svar pa hur
utvecklingen ska gé till. Strategierna for det forsta malet i programmet &r dérfor mer
overgripande och kraver mer av dialog och samordning for att leda till 6nskad forandring.

Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023

8 (16)



For att stirka stadens arbetsmiljoarbete och genomfora insatser som direkt handlar om att
forbattra stadens attraktivitet som arbetsgivare (mal 2 och 3) finns betydligt mer
erfarenhet och beprovade metoder att hdmta framgéngsrika aktiviteter fran. Dessa tva mal
i programmet blir dérfér mer konkreta.

En grundforutséttning for att nd malen i programmet 4r att stadsledningskontoret
sakerstiller att ledning och styrning av programmet sker centralt. Forvaltnings- och
bolagschefsgruppen har en avgorande roll for programmets maluppfyllelse. Varje
verksamhetsomrade behdver samordna sig kring strategierna. I de fall d&
verksamhetsomradet spanner dver flera forvaltningar och/eller bolag 6kar kraven pa en
strategisk samordning som &r forankrad i all styrning, savél fran den politiska ledningen
som till ndrmaste chef.

Strategier

Mal 1

1a. Med ett 6kat fokus pa styrning och ledning av
vara grunduppdrag?, forbattrar vi forutsattningarna
for medarbetare och chefer att skapa nytta for dem
den nytta vi gor vi ar till fér, saval i det dagliga arbetet som i
utvecklingen av verksamheten.

Vi ar stolta over

for dem vi ar till

for 1b. Vi utvecklar var organisationskultur, sa att tilliten
Okar inom organisationen och mellan oss och dem
vi ar till for.
Mal 2 . Strategier . -

. . 2a. Vi forbattrar och forenklar vart arbetsmiljdarbete
Vi har ett hallbart for att framja halsa och forebygga och rehabilitera
arbetsliv dar ohalsa.
verksamhet och 2b. Vi starker var formaga att leda verksamheten,
halsa utvecklas oss sjalva och andra i férandring och utveckling

Strategier
. 3a. Vi bedriver ett aktivt, samordnat och langsiktigt
Mal 3 arbete for att attrahera, utveckla och behalla
Vi attraherar, medarbetare
utvecklar och 3b. Vi anvander kompetensen andamalsenligt
behaller genom nya satt att organisera och bemanna
arbetet.

medarbetare

3c. Vi erbjuder attraktiva anstaliningsvillkor och
formaner

3d. Genom att kommunicera den nytta vi gor for
dem vi ar till for starker vi Géteborgs Stads
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Mal och strategier

Till samtliga mal finns utforliga strategier formulerade. I detta avsnitt gar vi igenom
samtliga mal och strategier.

Mal 1 Vi ar stolta 6ver den nytta vi gor for dem vi ar till for

Gemensamt for arbetsgivare som pekas ut som mest attraktiva &r att de ocksé ar de mest
framgangsrika inom sina branscher'. Goda verksamhetsresultat leder till att vi ses som en
attraktiv arbetsgivare.

Att vi som medarbetare i Goteborgs Stad kanner stolthet 6ver den nytta vi gor dr centralt
for att attrahera och behélla medarbetare. Medarbetare soker sig till arbete i Goteborgs
Stad utifran en vilja att gora skillnad for dem vi ar till for. Vi ska stirka forutsédttningarna
for medarbetarna att fa utlopp for sin kompetens och sitt engagemang sa att de kénner en
stolthet Over resultaten de presterar i verksamheten och sprider berittelser om vara
meningsfulla arbeten.

Att tillrickliga resurser finns for att inforliva forvintningar och krav i verksamheten &r
latt att konstatera och enas kring som princip. I utférandet och utvecklingen av
verksamheten blir det ofta i praktiken svarare. Engagerade politiker, chefer och
medarbetare har ofta hoga ambitioner med verksamheten samtidigt som tillgéngliga
resurser alltid ar begrdnsade. Att i storre utstrdckning synliggdra och reda ut
malkonflikter kring vad vi vill och kan uppna &r en nyckelfraga for att forbattra
forutséttningarna for chefer och medarbetare. Den politiska ledningen, chefer och stod-
och specialistfunktioner ska skapa forutsattningar, genom sin styrning, ledning och sitt
stod, for att motet mellan medarbetarna och dem vi ér till for ska bli s& bra som mojligt.
Det ar hér kvaliteten i verksamheten skapas och genom att medarbetarnas kompetens
bittre tas tillvara dkar nyttan for dem vi &r till f6r och dirmed ocksé vér attraktivitet som
arbetsgivare.

Strategi 1a

Med ett 6kat fokus pa styrning och ledning av vara grunduppdrag’, férbattrar vi
forutsattningarna for medarbetare och chefer att skapa nytta for dem vi ar till for,
savadl i det dagliga arbetet som i utvecklingen av verksamheten.

Vi ska ge grunduppdraget tyngd och utrymme i styrningen pa samtliga
nivaer — fran den politiska ledningen till chef och medarbetare.

Genom att:

o sidkerstilla att styrningen och ledningen synliggor och prioriterar utférandet av
grunduppdraget och nyttan for dem vi ér till for.

! Bra arbetsgivare skapar bra verksamhet, SKL 2016
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samtliga ledningsnivéer ska vara vilinformerade om verksamheternas
forutsattningar och maluppfyllelse. Grunduppdraget ska prioriteras pa
ledningsmoten.

verksamhetsutveckling ska i forsta hand bidra till att stirka forutsédttningarna att
utfora grunduppdraget och stiarka nyttan f6r dem vi ar till for.

innovationer for att effektivisera verksamheten och skapa en langsiktigt hallbar
verksamhet ska prioriteras.

malkonflikter som hindrar verksamheten att uppna resultat i grunduppdraget ska
lyftas till relevant ledningsnivé och vid behov till den politiska ledningen.

Vi ska forbattra forutsattningarna for medarbetare att vara delaktiga i
uppféljning, analys och planering av det dagliga arbetet och utvecklingen
av verksamheten.

Genom att:

oka tilliten till medarbetarens kompetens och professionalism att handla utifran
verksamhetens uppdrag och behoven hos dem vi ar till for. Tillit bygger pa
samarbete inom tydliga ramar med tydliga méal och mandat.

forutsattningar for ett kontinuerligt 1drande f6r och mellan arbetsgrupper och
individer ska stirkas.

mal som géller pd arbetsplatsniva ska ha fokus pé nytta for dem verksamheten ér
till for och kunna f6ljas upp. Annan uppf6ljning och kontroll ska minimeras.

Vi ska forbattra forutsattningarna fér chefer att leda det dagliga arbetet och
utvecklingen av verksamheten.

Genom att:

ha fokus pé organisatoriska forutséttningar for chefer genom att sékra tydliga och
rimliga uppdrag, likvardiga forutséttningar ur ett jamstilldhetsperspektiv, tillgang
till stod for administrativa uppgifter och specialistkompetens, tillgéng till ledning
fran 6verordnad chef och god introduktion till uppdraget.

stdd- och specialistfunktioner ska utvecklas och samordnas for att skapa nytta for
verksamhetens grunduppdrag. Processer, roller och arbetssétt ska samordnas och
forenklas i syfte att frigora tid for chef och medarbetare att fokusera pa
verksamhetens grunduppdrag.

kvaliteten och effektiviteten pa ledningsmdten pa alla nivaer ska ses dver och
utvecklas.

Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023
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Strategi 1b

Vi utvecklar var organisationskultur, sa att tilliten 6kar inom organisationen och mellan
oss och dem vi ar till for.

Att utveckla organisationskulturen syftar i grunden till att stirka kvalitet och resultat i
verksamheten. Det dr ett sténdigt pagdende arbete dér ledningens engagemang ar
avgorande. Inom Go6teborgs Stad ska vi arbeta med kultur, tillit och utveckling for att fa
balans till struktur, riskminimering och kontroll. Det ena ersétter inte det andra.

Goteborgs Stads organisationskultur med fokus pa stadens fyra forhallningssétt, ledarskap
och medarbetarskap ska utgdra en stor del av verksamhetsstyrningen.

Vi ska oka tilliten inom organisationen och mellan oss som arbetar i staden
och dem vi ar till for.

Genom att:

e Viutvecklar var organisationskultur utifran stadens gemensamma

forhallningssétt:
1. Vi vet vart uppdrag och vem vi ar till for
2. Vibryr oss

3. Vi tinker nytt
4. Vi arbetar tillsammans

e forhéllningssitten bryts ner utifran varje verksamhetsomrédes mél och uppdrag
for att skapa mening och begriplighet i medarbetarnas vardag.

e dialogen mellan olika ledningsnivéer ska oka sa att beslut, fran politiken till
forsta linjens chef, baseras pé béttre analyser utifran vilka konsekvenserna blir av
att fatta eller inte fatta ett beslut. Detta kréver en tillitsfull dialog och en vilja och
formaga att analysera verksamhetens resultat och behov, i alla led fran
medarbetare till den politiska ledningen.

e den normmedvetna kompetensen ska oka for att skapa 6ppna och inkluderande
verksamheter fria fran krinkningar, trakasserier och diskriminering. Jamstélldhet
och alla méanniskors lika varde &r en grund for var organisationskultur.

e stadens samverkansavtal ska vara ett stod i hur dialogen ska organiseras och kan
dven fungera som inspiration for de bolag i staden som inte har samverkansavtal.
Tillampningen av avtalet ska stdrkas pa arbetsplatsniva och i de lokala
samverkansgrupperna.

Vi ska ha ett ledarskap som framijar tilliten i organisationen

Ledarskap, medarbetarskap och organisationskultur &r titt forbundna. Goteborgs Stads
chefer har ett sérskilt ansvar for att, genom sitt agerande, foregd med gott exempel och i
ord och handling visa hur Géteborgs Stads uppdrag ska utforas - vad som ar rétt, fel och
angeldget att arbete for och emot.

Genom att:

* chefer ska skapa forutsittningar for utveckling av organisationskulturen pé
arbetsplatsen genom ett varderingsstyrt ledarskap.
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* medarbetarna ska involveras i att sjdlva virdera verksamhetens kvalitet och hur den
kan utvecklas i relation till dem vi &r till for.

» arbeta for utveckling och innovationer ska vara en naturlig del i arbetet och chefer pa
alla nivaer ska skapa strukturer for att gora detta. Fel och misstag ska ses som en del
av ldrande och utveckling. !

* lokalt arbete kring chefsforsorjning och chefsutveckling samordnas med stadens
overgripande arbete

Mal 2 Vi har ett hallbart arbetsliv dar verksamhet och hilsa utvecklas

For att skapa ett héllbart arbetsliv ska vi fokusera pa det som frimjar alla medarbetares
hilsa pa arbetsplatsen, utan att for den skull tappa det mer traditionella
arbetsmiljoarbetets fokus pa riskfaktorer.? Hilsa pa arbetsplatsen frimjas genom till
exempel ett gott ledarskap, att medarbetare ges inflytande over sitt arbete, att
kommunikationen dr god och att arbetsplatsen &r fri fran alla former av krédnkningar och
diskriminering. Arbetet for en hélsofrdmjande arbetsmiljo gar ocksé i samklang med
arbetet for kvalitet 1 verksamheten.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet med delaktighet fran medarbetarna &r grunden for att
bade frdmja hilsa och forebygga ohélsa.

Strategi 2a

Vi forbattrar och forenklar vart arbetsmiljoarbete for att framja hdlsa och forebygga
och rehabilitera ohalsa.

For att forbéttra arbetsmiljon och sénka sjuktalen i Goteborgs Stad ska det strategiska
arbetsmiljoarbetet pa forvaltnings-/bolagsniva stirkas. Alla arbetsplatser ska ha tillgdng
till kunskap, metoder och verktyg for att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Vi ska forbattra och forenkla vart arbetsmiljoarbete for att framja halsa och
forebygga och rehabilitera ohdlsa

Genom att:

*  ge ett stort utrymme for hilsofrimjande arbetsmiljoarbete.

* arbeta systematiskt och normmedvetet med utgangspunkt fran lagar, riktlinjer och
rutiner ska vi forebygga krinkningar, trakasserier och diskriminering. Vi ska ockséa
framja Gppna och inkluderande arbetsplatser samt en trygg och siker arbetsplats fri
frén hot och véld.

! Fel och misskdtsamhet har olika dignitet, Misskdtsamhet handlar om att inte folja géllande regler
och hanteras utifran géllande arbetsrittsliga lagar och avtal.

2 Den goda arbetsmiljon och dess indikatorer, Arbetsmiljoverket 2012
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* undanrdja hinder i G6teborgs Stads rehabiliteringsprocess for att sjukskrivna
medarbetare sa snabbt som mdjligt ska komma tillbaka i arbete.

Strategi 2b

Vi starker var formaga att leda verksamheten, oss sjdlva och andra i forandring och
utveckling

Staden star infor stora utvecklingsbehov till foljd av bland annat en 6kande befolkning,
ekonomiska resurser som inte véxer i takt med verksamheten och kande konkurrens om
arbetskraften. Digitalisering, innovation och samarbete mellan verksamheter i staden ger
oss mdjligheter att utveckla verksamheten.

Forstéelse for hur fordndring paverkar individer och grupper mdjliggdr béttre planering
for och ett mer hilsofrdmjande, snabbare och mindre kostsamt genomférande av
fordndringarna. Det géller bdde chefen som ska leda medarbetarna i fordndring och
medarbetare som végleder dem vi ér till for vid férdndringar i verksamheten.

Vi ska starka var formaga till utveckling och férandring

Genom att:

* identifiera behov av och genomfora kompetenshdjande insatser for att stodja
fordndring och utveckling av verksamheten. Insatserna ska anpassas efter behov och
vinda sig till chefer och/eller medarbetare.

Mal 3 Vi attraherar, utvecklar och behaller medarbetare

Goteborgs Stad &r en stor arbetsgivare med potential att forse vara verksamheter med rétt
kompetens. Inom staden ska vi arbeta utifran ett helhetsperspektiv for att motverka intern
konkurrens.

Varje verksamhetsomréde ska gora samlade analyser och planera atgérder nér det giller
behov av och tillgang till kompetens. For att nyttja stadens samlade kraft som
arbetsgivare ska kompetensforsorjningsarbetet i storre utstrackning samordnas pa en
overgripande niva.

Med stdd av teknikens mojligheter ska alla verksamhetsomréden leta nya sitt att bedriva
arbetet for att frigdra tid for de arbetsuppgifter dér vi verkligen behover personliga méten,
med dem vi &r till for och med varandra.

Att medarbetare rekommenderar Géteborgs Stad som arbetsgivare ar den basta
marknadsforingen staden kan fa. Véra medarbetares beréttelser om den nytta vi skapar for
dem vi ar till for ska fortsétta utgoéra grunden for att attrahera nya medarbetare.
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Strategi 3a

Vi bedriver ett aktivt, samordnat och langsiktigt arbete for att attrahera, utveckla
och behalla medarbetare

Genom att:

» stadsledningskontoret i samverkan med berdrda forvaltningar och bolag ansvarar for
att samordning sker for kompetensforsorjning som spanner 6ver flera forvaltningar
och bolag.

» stddjande funktioners ansvar ska fortydligas och organiseras pa alla nivéer sé att
verksamheten fér ett aktivt stod i bade strategisk planering och uppfoljning for att
klara stadens kompetensforsorjning.

* verksamhetsutveckling och kompetensplanering ska samordnas sa att de hanger ihop.

Strategi 3b

Vi anvander kompetensen dndamalsenligt genom nya satt att organisera och bemanna

Nér verksamheterna utvecklas maste yrkesrollerna anpassas. Vi ska tianka nytt kring hur
arbetet kan utforas och organiseras utifrdn medarbetarnas kompetens, hur kompetensen
kan utvecklas och utifran den kompetens som finns att tillga pa arbetsmarknaden.

Vi ska hitta nya arbetssitt for att anvidnda kompetensen dndamalsenligt.
Genom att:

* utveckla arbetsfordelningen mellan olika yrkesgrupper sa att kompetens anvéands sa
effektivt som mojligt. Vid behov ska nya yrkesroller med andra kompetenskrav
inréttas.

* utnyttja teknikens och digitaliseringens mojligheter for att forbattra kvalitet, 6ka
effektivitet och frigora kompetens for arbetsuppgifter som kréaver ménsklig kontakt.

*  Oka brukar-’kundmedverkan i verksamheten med hjélp av ny teknik

Vi ska beredda rekryteringsbasen och se over rekryteringsvagar.

Genom att:

» korta vigen till arbete inom staden.

» fortsétta arbetet med normkritisk rekrytering.

» sikra samverkan med utbildningsinstitut for att paverka utbildningsinnehall och
erbjuda studiepraktikplatser.

Vi ska utveckla tydliga karriar- och utvecklingsvagar.
Genom att:

» sdkra uppldgg for introduktion av nya medarbetare.
*  mojliggora och synliggdra andra typer av karridrutveckling én rena chefsuppdrag.
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* samordna arbetet kring chefsforsorjning och chefsutveckling pa central och lokal
niva.

Strategi 3c

Vi erbjuder attraktiva anstallningsvillkor och formaner

Anstillningsvillkor och forméner ska anpassas sé att de attrahera medarbetare och framjar
goda resultat och effektivitet i verksamheten.

Genom att:

* anstillningsvillkor och forméner kontinuerligt f6ljs upp och omprovas sé att de
anpassas utifrdn nya behov och forhéallanden.

» anstillningsvillkor ska samordnas for respektive verksamhetsomrade for att frémja
mojligheterna att teckna kollektivavtal utifran en helhetsbeddmning av
verksamhetens behov.

* styrningen for att uppnd jdmstillda och konkurrenskraftiga 16ner ska intensifieras pa
alla ledningsnivaer.

*  forméner utover de som foljer av kollektivavtal ska hallas ihop over staden sé att de
ekonomiskt ar likvirdiga och framjar hélsa och miljo.

Strategi 3d

Genom att kommunicera den nytta vi gor for dem vi ar till for starker vi Goéteborgs
Stads arbetsgivarvarumarke

Vi ska utga fran Géteborgs Stads gemensamma arbetsgivarerbjudande.

Vi ska marknadsfoéra oss gentemot potentiella nya medarbetare.

genom att:

» skapa positiva erfarenheter hos potentiella medarbetare

* utveckla normmedvetna rekryteringsprocesser som bidrar till var attraktivitet som
arbetsgivare, fran annonsering till avslut av rekrytering

* péverka attityderna till bristyrken hos unga

* samordna internt forankrade budskap for marknadsféring gentemot potentiella
nya medarbetare
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1 Sammanfattning

Genom Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023 (PAA)
har stadens styrelser och ndmnder kunnat forenas kring gemensamma

mal och strategier for att stirka stadens forutsattningar att vara en attraktiv
arbetsgivare med formaga att utfora och utveckla stadens verksamheter.

Med hjélp av PAA har Géteborgs Stad gjort en péafallande utvecklingsresa inom
ett antal omraden och diskursen om kompetensforsorjning och begreppet
“attraktiv arbetsgivare” har utvecklats och foréndrats. Reella fordndringar har
genomforts i och med att koncept och verktyg har utvecklats, provats och blivit
en del av den ordinarie verksamheten. Néagra exempel pé detta ar Leda i
fordndring och chefers organisatoriska forutséttningar/Chefoskopet. Hela-staden
perspektivet dr idag mycket mer framtradande &n det var 2019 och i ett flertal
fragor har staden som helhet varit i fokus.

Manga fragor som till exempel kompetensforsorjningsfragan har kommit upp pa
bordet pa ett tydligt sitt och har kunnat adresseras som en gemensam kritisk
angeldgenhet for hela staden. Arbetet med arbetsgivarvarumaérket, den staden-
gemensamma introduktionen for nyanstéllda och det gemensamma APT-
materialet kring samverkan dr nagra exempel pa detta.

Ett annat omrade dér en tydlig forflyttning skett &r inom organisationskultur och
ledarskap. Vid en kulturmétning som genomfordes 2017 tydliggjordes den
diskrepans som fanns mellan faktiskt och 6nskat ldge och ett arbete kring
organisationskulturen, inleddes i projektform i PAA. Sa smaningom knots dven
ledarskapsfragor till projektet da det stod tydligt att dessa omraden tangerar
varandra. I dagsldget har dessa fragor overgatt till att bedrivas inom ordinarie
verksamhet och ett brett utvecklingsarbete bedrivs med utgdngpunkt i hogsta
ledningen.

I arbetet med PAA har det blivit tydligt att det mesta hanger ihop och att det ena
ger och ir beroende av det andra. Nir vi arbetar med chefers organisatoriska
forutsittningar kan vi inte undvika att adressera ledarskapet (Chef i Goteborgs
Stad) och organisationskulturen. Nér vi arbetar med forlangt arbetsliv hianger
det ihop med frimjande arbetsmiljo. Och sa vidare, omrade for omrade.

Grunden for PAA har varit verksamhetsresultaten och inom ramen for
programmet har nya arbetssitt provats. Att arbeta agilt har mojliggjort for
programgruppen (se programmets organisation, kap 2) att lagga olika fokus pé
olika fragor 6ver tid och dér olika kompetenser kunnat g& in och ur gruppen
beroende var man stétt i olika fragor. D4 man initialt arbetade mycket med att
identifiera och tydliggora hur olika omridden hénger ihop, har man kunnat arbeta
mer effektivt och dragit fordel av synergieffekter. Det allra tydligaste och
overgripande exemplet pa detta ar hur verksamhetens resultat hanger ihop med
engagerade medarbetare. Den “bésta verksamheten” skapas i motet mellan
engagerade medarbetare och brukare/kund och for att uppna detta krévs
gynnsamma forutsittningar for sdvil medarbetare som forsta linjens chef vilket
skapas genom styrning och ledning.
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Négra hinder for att utfora arbetet i enlighet med programmet har ocksa
identifierats. Sjalvklart orsakade pandemin 2020-2021 att mycket stoppades pa
grund av omprioriteringar och fick 14ggas pa is samt att planerade insatser i
manga fall fick genomforas digitalt i stéllet for pa plats. Malkonflikter mellan
olika intressenter, resursbrist och miangden program i staden har ocksa upplevts
som hindrande (se den halvtidsuppfoljning av programmet som genomfordes
20211).

En annan svarighet har varit att méta de framsteg som PAA har bidragit till.
Sjukfranvaro och HME? upplevs som for trubbiga matt och det dr svért att se
tydlig orsak och verkan.

Fragorna som har adresserats i programmet ér ofta komplexa och ledtiderna ér
langa. Det innebér att det kan drdja innan man tydligt ser effekter och resultat
av en insats. Nar programmet nu lamnar over stafettpinnen till den ordinarie
verksamheten och fr.o.m. 2024, ocksa till Goteborgs Stads plan for
kompetensforsorjning ar det ar dérfor av allra storsta vikt att dra lardom av den
utveckling som skett och fortsétta arbetet framat for att séikra stadens
bemanning och kompetensforsorjning.

2 Inledning och bakgrund

Beslutet om Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023
fattades i Kommunfullméktige 23 maj 2019. Syftet med programmet var

att forena ndmnder och styrelser kring gemensamma maél och strategier for att
stirka stadens forutsittningar att vara en attraktiv arbetsgivare med formaga att
utfora och utveckla stadens verksamheter.

Det som initierade beslutet om PAA var fragan om stadens
kompetensforsdrjningsbehov. Bristen pé arbetskraft &r en av de storsta
utmaningarna for sdvil kommuner, regioner som naringsliv och PAA syftade
till att stdrka Goteborgs Stads forméga mota kompetensbristen och att attrahera,
utveckla och behélla medarbetare.

Enligt Sveriges kommuner och regioners (SKR) berdkningar kommer
kommuner och regioner att behdva 54 procent av den dkade arbetskraften fram
till och med 203 1. Samtidigt berdknar andra sektorer sdsom néringslivet och
forsvaret att de behdver en storre andel av den tillkommande arbetskraften pa
arbetsmarknaden. Det strukturella efterfrdgedverskottet pé arbetskraft forklaras
av den demografiska utvecklingen samt bristande matchning mellan utbud och
efterfrigan. Aven Goteborgs Stad ser redan idag att ménga tjénster blir allt
svarare att rekrytera. (se vidare kap 5.6)

' Halvtidsuppfdlining av Géteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023
(goteborg.se)

2 Hallbart medarbetarengagemang som &r ett totalindex i medarbetarenkéaten, beréknas utifran
resultaten for de tre delindex motivation, ledarskap och styrning
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Programmets utgér fran tre mal. Tva av dessa riktas mot styrning och ledning
samt att ge medarbetare och chefer rétt forutséttningar och verktyg for att
tillvarata kompetenser, arbetsinsatser och engagemang. Det tredje mélets fokus
ar att kontinuerligt arbeta for att verksamheten ska ha tillgang till den
kompetens som krévs for att utféra uppdragen med goda resultat. Till varje mal
finns ett antal strategier kopplande.

Vi ar stolta déver
den nytta vi gér
for dem vi ar till fér

1a. Med &kat fokus pa styrning och ledning av
vara grunduppdrag, férbattrar vi
férutsattningarna fér medarbetare och chefer
att skapa nytta

1b. Vi utvecklar var organisationskultur,
sa att tilliten okar inom organisationen
och mellan oss och dem vi ar till fér

%

Vi har ett hallbart
arbetsliv dir verksamhet
och hilsa utvecklas

2a. Vi forbattrar och férenklar vart
arbetsmiljdarbete for att framja halsa
och férebygga och rehabilitera ohélsa

2b. Vi stéarker var formaga att leda
verksamheten, oss sjélva och andra
i forandring och utveckling

o

~ 4
4 ~

Vi attraherar,
utvecklar och behaller
medarbetare

3a. Vi bedriver ett aktivt, samordnat och
langsiktigt arbete fér att attrahera, utveckla
och behalla medarbetare

3b. Vi anvander kompetensen d&ndamalsenligt
genom nya satt att organisera och bemanna

3c. Vi erbjuder attraktiva anstéllningsvillkor
och férmaner

3d. Genom att kommunicera den nytta
vi gor fér dem vi dr till for starker vi
Gdoteborgs Stads arbetsgivarvarumarke

Fig.1: Mal och strategier, Géoteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare

Det forsta mélet, Vi ér stolta 0ver den nytta vi gor for dem vi ar till for”, har
involverat alla fran politik till chef och medarbetare. I arbetet med att utveckla
styrning och ledning identifierades behoven tidigt men alla svar pa hur
utvecklingen skulle g4 till fanns inte pa plats. Strategierna blev darfor
overgripande och krivde mer av dialog och samordning for att leda till nskad
forandring.

Inom programmets dvriga tvd mal®> som har handlat om att stéirka stadens
arbetsmiljoarbete och genomfora insatser med direkt béring pa att forbéttra
stadens attraktivitet som arbetsgivare. Har fanns betydligt mer erfarenhet och
beprovade och framgangsrika metoder att himta aktiviteter fran. Dessa tva mél
med tillhérande strategier blev dérfér mer konkreta (se fig. 1)

Programmets organisation beskrivs i fig.2. Programégare har varit stadens HR-
direktor och i Samordningsgruppen har stadsdirektor, forvaltnings- och
bolagschefer samt direktdrer pa SLK ingétt. Beredningsgruppen har bestétt av
omradesledningsgrupp HR. Programgruppen har utgjorts av strategiledare,
framst bemannat av planeringsledare pa SLK. En viktig forutsittning for arbetet

3 Vi har ett hallbart arbetsliv dar verksamhet och arbetsmiljé utvecklas, Vi attraherar, utvecklar och
behaller medarbetare
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var ett agilt arbetssétt och beroende pa vilka fragor, initiativ och projekt som
statt i fokus, har bemanningen i denna grupp andrats over tid.

Programorganisation

Lednings-
g f'ungggf Forvaltnings-

och

bolagschefer Samordnings-

grupp

HR- och
Kommunikations- Beredningsgrupp

chefer
Chefer/funktioner
inom
verksamhets- Referensgrupp Facklig

.ex. digital
e t e);atr:i‘glta referensgrupp

Ekonomichefer
IT-chefer

Analys och

Programgrupp uppféljning

Fig 2: Organisation, Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare

2.1 Slutrapport och uppfoljning

Da SLK har fatt ett nytt uppdrag avseende kompetensforsorjning och innovation
dér delar av programmets mal och strategier omhéndertas, beslutades att endast

en forenklad slutrapport av programmet ska genomforas redan under hésten
2023.

Denna rapport fokuserar framst pa projekt, aktiviteter och initiativ som drivits
centralt inom ramen for PAA. Halvtidsuppfoljningen som genomfordes under
2021 behandlade framst arbetet med programmet i stadens forvaltningar och
bolag

3 Resultat

3.1 Hur forvaltningar och bolag har arbetat
med programmet?
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For att nd malen i1 programmet har SLK sdkerstéllt att ledning och styrning skett
centralt. Merparten av det faktiska arbetet har skett i stadens verksamheter, i
forvaltningar och bolag. Programmets innehall har ofta integrerats i
forvaltningars och bolags redan befintliga styrsystem, sd som affars-,
forvaltnings- eller verksamhetsplaner. Ménga atgérder, aktiviteter och projekt
har genomforts och sjdlva programmet kan ségas ha bidragit med en gemensam
plattform, riktning och stdd vilket har underlédttat utvecklingen for forvaltningar
och bolag.

Det ar svért att beskriva och méta direkta resultat och effekter av det arbete som
har gjorts. Vad har foréndrats pa grund av PAA och det interna arbetet i staden
och vad har péverkats av det som hiander i omvérlden? Till exempel innebar
pandemin 20202021 att digitala arbetssétt fick en ordentlig skjuts framat och
de forédndringar som gjorts i det svenska pensionssystemet har bidragit till att
fler vill arbeta langre.

Verksamheterna inom staden ser mycket olika ut och bland annat storlek,
yrkesgrupper och personalsammansittning paverkar utmaningen med att vara
en attraktiv arbetsgivare och att sikra kompetensforsorjningen. Forvaltningar
och bolag har darfor fokuserat pa olika strategier och aktiviteter for att na
resultat.

I samband med halvtidsuppf6ljningen 2021 identifierades négra hinder for att
utfora arbetet i enlighet med programmet. Dessa &r bland annat pandemin,
malkonflikter, médngden program samt omorganisationer.

Under pandemin fick en rad atgérder och initiativ 14ggas pé is eller stéllas in
och andra justerades sa att de i stillet genomfordes digitalt. Detta var sjdlvklart
nddviandigt under rddande omsténdigheter men en effekt var att arbetet med
programmet tappade fart. Det blev tydligt att digitala arbetsséttet sétter en
begransning och att det dr svarare att paverka beteenden digitalt 4n d& man
tréffas for att genomfora en workshop, dialog eller liknande.

I halvtidsuppfoljningen lyftes ocksé fram att malkonflikter mellan foérvaltningar
och/eller bolag kan hindra samarbete och med det ett effektivt arbetssétt som
tillvaratar kompetens samt mgjligheten till en god arbetsmiljo. Vissa
forvaltningar var tydliga med att de p& grund av ekonomin varit tvungna att st
tillbaka pa vissa omraden dé de inte har haft resurser att nd fram inom vissa
mal.

Under programtiden har ett antal stora omorganisationer genomforts till
exempel Ny nimndorganisation 2021 och Ny organisation stadsutveckling
2023. I samband med dessa har forvaltningarna forst och frémst omhéndertagit
den grundldggande organisationen, strukturen och bemanningen vilket har tagit
tid fran andra insatser inom ramen for PAA. Samtidigt har programmet ocksa
varit till hjdlp i detta arbete. Ett exempel pé detta dr att Chefoskopet har anvénts
i flera av de nybildade forvaltningarna nér man lagt grunden for sin
organisation.
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BV alomrade 1

Manga forvaltningar och bolag har arbetat med méalomréde ett, Vi dr stolta
over den nytta vi gor for dem vi dr till for”, inte minst med struktur- och
ledningsfragor. Detta giller i allra hogsta grad de nya forvaltningar som bildats
under programtiden. Kultur samt medarbetarskap ar frdgor som varit pé flertalet
verksamheters agenda.

Chefers forutsittningar att leda det dagliga arbetet med fokus pa inflytande,
mojlighet till aterhdmtning och arbetsbelastning har varit i fokus. Att organisera
sig pa ett annat sétt, infora fler chefsled, att tydliggora chefens roll, forstarka det
administrativa stodet och tillhandahaélla utbildning for att sdkerstélla att kunskap
om olika omréden inom ledarskapet finns, dr exempel pé atgérder och insatser.
(se vidare kap. 5.2 ”Chefers organisatoriska forutsattningar” och kap. 5.6 ”Att
leda (i) fordandring”)

I samband med arbetet att stéirka systematisk och brukar-, kund- och
invénarriktad kvalitetsledning i staden har Goteborgs Stads policy och riktlinje
for arbetsmiljo, chefskap och medarbetarskap* fétt fortydligande skrivningar
kring kvalitetsledning/-arbete.

IV alomrade 2:

Malomréade tva, Vi har ett hallbart arbetsliv ddr verksamhet och hdlsa
utvecklas”’, beddms vara det malomrade dér arbetet har kommit langst men dar
det ocksa aterstar mycket att gora. Manga beskriver stadens arbetsmiljoarbete
som vélfungerande men det finns flera utmaningar inom omradet som ser olika
ut for olika verksamheter. For vissa kan det handla om att medarbetare och
chefer har en allt for hog arbetsbelastning och hos andra att sjukfranvaron ar
hog.

HEEValomrade 3

Malomréde tre, Vi attraherar, utvecklar och behdller medarbetare”, ar ett
brett mélomréde dér det bade har gjorts mycket samtidigt som det aterstir mest
att gora. Detta har séarskilt géllt planering och genomforande av langsiktig
kompetensforsorjning. Denna fraga har under programtidens senaste &r
utkristalliserats som en av de allra viktigaste framtidsfragorna och dér diskursen
idag ar helt annorlunda jamfort med nér programmet startade 2019. Man ség da
ofta kompetensforsorjning i mangt och mycket som ett fokusomrade bland alla
andra, nidra sammankopplat med rekrytering. Idag star det klart att
kompetensforsorjning dr den enskilt viktigaste grundfrdgan for att staden ska
kunna I8sa sina uppdrag nu och i framtiden.

Inom vissa verksamheter har man kommit en 14ng bit pé vég, exempelvis
genom att skapa karridrtrappor eller ldrlingsprogram for visa yrkesgrupper eller

4 Styrande dokument - Géteborgs Stads intranat (goteborg.se)
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att samordna verksamhetsutveckling och kompetensforsérjningsplanering sa att
det hiinger ihop. Ett annat exempel ir ARUBA-projektet inom Aldre samt vérd-

och omsorgsforvaltningen (AVO), ett 2-arigt projekt som startade i januari

2022. Utifran invanarnas behov ska projektet sikra AVO:s kompetensbehov av

yrkesgrupper som é&r svérrekryterade bl.a. sjukskoterskor, socialsekreterare (f.d.

bistandshandliggare), erfarna enhetschefer och underskoterskor. Rétt

kompetens ska finnas pa ritt plats vid ratt tidpunkt och i rétt omfattning och

malet dr att erbjuda attraktiva tjénster.

Uppfoljning indikatorer

Stadsledningskontoret har haft det huvudsakliga ansvaret for uppf6ljningen av
programmet for attraktiv arbetsgivare. Utgangspunkten har varit att
uppfoljningen ska ske med befintliga metoder och indikatorer, inte genom att

addera nya. Flera indikatorer dr himtade fran medarbetarenkdten. Malet var att

alla virden skulle nés pé en dvergripande niva for Goteborgs Stad, och att

riktningen skulle gélla for samtliga forvaltningar och bolag.

Varde

Uppfoljning

Malviarde december

Uppfoljning 2018 2022 2023
Hallbart medarbetarengagemang -

HME

Medarbetare 77 79 minst 80
Chefer 77 82 83
Friskndrvaro 37,1% 31,4% minst 40%
Sjukfranvaro 8,6% 8,8% inte overstiga 7,0%
Attraktiv arbetsgivare

Medarbetare 67 70 minst 70
Chefer 75 79 minst 78
Utsatthet for krankningar

sirbehandling/mobbning i arbetet

Av kollega 10 10 -

Av chef 4 4 -

Av brukare/kund/elev/anhorig 8 -

Av brukare/kund* 6

Av (besokare)/kund/anhorig* 3

*Nytt svarsalternativ 2022

Tabell 1: Indikatorer 2018-20283

HME for medarbetare var 79 for 2022, en 6kning med tva enheter sedan 2018.

For chefer var HME 82, ocksa det en 6kning med tvé enheter sedan 2018.
Sedan halvtidsuppfoljningen har vérdet stigit med en enhet for bade

medarbetare och chefer och 2022 skiljer det en enhet till malvérdet for 2023. 1
och med 6kningen med en enhet per ar de senaste tva aren, finns en mojlighet

att malvardet uppnas.
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Saval frisknérvaron som sjukfranvaron har paverkats mycket av
coronapandemin och de restriktioner som funnits om att stanna hemma vid
minsta symtom. 2018 innefattade indikatorn sjukfranvaro endast stadens
forvaltningar. Sedan 2020 méts ocksa sjukfrénvaron for koncernen totalt. For ar
2020 var sjukfranvaron for koncernen 9,0 procent, vilket till stora delar berodde
pa pandemin. 2022 var sjukfranvaron for koncernen totalt 8,3 och for
forvaltningarna var sjukfranvaron for 2022 8,8 procent.

Sjukfranvaro
Procent (%)

203 2014 2015 2016 2007 2018 2019 2020 2021 2022

—s— Kommunen --#-- Koncernen

Fig. 4 Utveckling sjukfranvaro 2013-2022

Eftersom programmets indikator om sjukfranvaro har sin utgangspunkt i
forvaltningarnas sjukfranvaro, innebér det att mélvérdet inte har uppnatts. Vid
programmets start var sjukfranvaron 8,6 procent. Detta innebér att
sjukfranvaron har 6kat sedan programmets start. Till stor del har sjukfranvaron
paverkats av coronapandemin samt de restriktioner som f6ljde.

Frisknédrvaro miter hur stor andel av de anstéllda i stadens forvaltningar som
har max fyra sjukdagar under ett &r (uppgifter finns inte for bolagen).
Frisknérvaron for stadens forvaltningar har kraftigt sjunkit under pandemiaren
frén 40,7 procent 2019 till som sémst 31,4 procent &r 2022 da fortfarande
effekterna av omikron fick betydelse. Det dr darfor inte sannolikt att malvérdet
for indikatorn frisknérvaro kommer att uppnas.

Indikatorn Attraktiv arbetsgivare utgér fran medarbetar- och chefsenkiten.
Sedan programmets start har en 6kning skett nér det géller bada grupperna och
malvirdena uppnaddes under 2022. Det dr dérfor sannolikt att malvérdet uppnas
for attraktiv arbetsgivare.

Nér det géller andelen som i medarbetarenkéten har uppgett att de varit utsatta
for krinkningar/sarbehandling/mobbing, ir vérdet oforédndrat. Under &ret da
programmet har pagétt har resultaten varit pa vég &t rétt hall. Under 2020
uppgav 8% av medarbetarna som svarade pd medarbetarenkéten att de upplevt
sig utsatta for krinkande sarbehandling/mobbing av kollega, vilket &r en
minskning med 2 enheter jamfort med 2018, och 6 procent uppgav 2021 att de
blivit utsatta av brukare/elev/kund/anhorig, en minskning med 2 enheter sedan
2018. Under 2022 ir resultatet dock ofordndrat i jamforelse med 2018. Det ar
dérfor inte sannolikt att malvédrdena for 2023 kommer att uppnas.
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Sammantaget dr det mdjligt att malvérdet inom tva att fyra indikatorsomréden
nas. De indikatorer som inte fordndrats i 6nskad riktning &r friskndrvaro och
sjukfranvaro, vilket till stor del beror pa restriktioner kopplat till pandemin,
samt den upplevda utsattheten for krankningar/sérbehandling/mobbing. Det ér
sannolikt att mélvarde for indikatorerna HME samt Attraktiv arbetsgivare
uppnas for badde medarbetare och chefer.

5 Arbete som genomforts pa
central niva, sammanfattning
av initiativ och projekt

5.1 Inledning
Syftet med Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare har varit att
forena ndmnder och styrelser kring gemensamma mal och strategier for att
stirka stadens forutsdttningar att vara en attraktiv arbetsgivare. Den storsta
delen av atgérder och initiativ har genomforts lokalt i stadens verksamheter men
SLK och Intraservice har under programtiden bidragit med en rad projekt och
initiativ for att underlétta utvecklingen och skapa en gemensam plattform och
stod for stadens forvaltningar och bolag. PAA har ocksa deltagit i andra
program och projekt som t.ex. handlingsplan for digitalisering, GoDigit och
ESF-projektet socialt innovationslab

Samtliga projekt och insatser som genomforts av SLK beskrivs nedan i kapitel
5.2—5.13.

5.2 Chefers organisatoriska forutsattningar
Bakgrund

Projektet Chefers organisatoriska forutsédttningar har baring pa det forsta
malomradet och strategi 1a "med 6kat fokus pé styring och ledning av véra
grunduppdrag, forbattrar vi forutsittningarna for medarbetare och chefer att
skapa nytta for dem vi ar till for, savél i det dagliga arbetet som i utveckling av
verksamheten”.

Malet med projektet har varit att forbéttra de organisatoriska forutséittningarna
for chefer 1 Goteborgs Stad och hoja saval kunskap som kompetens i att forsta
chefers organisatoriska forutséttningar samt vikten av att kunna arbeta i en miljo
med balans mellan krav och resurser. Grundtanken &r att béttre organisatoriska
forutséttningar for chefer bidrar till en béttre arbetsmiljo for samtliga, bade
chefer och medarbetare.
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Arbetet med att forbattra chefers organisatoriska forutsattningar har skett med
stod av Chefoskopet som ér ett forskningsbaserat verktyg som tagits fram av
Sunt Arbetsliv® tillsammans med ett antal forskare inom CHEFiOS-
forskningen®. Verktyget riktas framst till forvaltnings och bolagsledningar men
involverar ocksa Ovriga chefer. Det ger en gemensam forstéelse for och ett
gemensamt sprak kring chefers organisatoriska forutsattningar. Med
organisatoriska forutsittningar avses de strukturer, krav och resurser som omger
chefer i deras arbete.

I samband med att den nya nimndorganisationen startades 2021, genomférdes
inom ramen for PAA en pilot, dir Socialforvaltningarna Centrum, Nordost,
Sydvist samt forvaltningen for funktionsstod genomférde Chefoskopet.

Sedan 2022 drivs arbetet med att forbéttra chefers organisatoriska
forutsattningar med stod av Chefoskopet inte langre som ett projekt utan som ett
ordinarie uppdrag pa SLK, avdelningen for kvalité och verksamhet. Fragan om
chefers organisatoriska forutsattningar ar fortsatt prioriterad i staden och
kommunfullméaktige har 1 budget 2023 gett forvaltningar och bolag uppdrag att
forbattra det organisatoriska forutséttningarna for forsta linjens chef. I
handlingsplan for att motverka tystnadskulturer ingar som en atgérd att samtliga
forvaltningar och bolag ska forbattra chefers organisatoriska forutséttningar
med stdd av Chefoskopet under planperioden 2023-2025.

5.3 Chefi Goteborgs Stad

Goteborg Stads chefer ska kunna axla sina roller som ledare,
verksamhetsforetradare och arbetsgivarforetrddare och pa bésta sitt ta sig an
viktiga samhéllsutmaningar. De ska ocksé kunna bidra i att vi gér fran delar till
helhet och agerar som en stad. For att stodja detta &r ett gemensamt ledarskap,
en gemensam grund ett och en langsiktig inriktning viktig bade i chefskapet och
i de chefsutvecklingsinsatser som erbjuds pé central niva.

Projektet som slutfordes 2021 syftade till att klargora vad det innebér att vara
chefi staden och vilket ledarskap som 6nskas. Det tog avstamp i stadens
styrande dokument, policyn for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
inklusive forhallningssétten samt kompetenskriterier for chefer. Genom denna
samordning skapades samsyn och ett gemensamt sprak nar det géller
chefskap/ledarskap i Goteborgs Stad. Ett material producerades for 6verblick
och dér ocksa vikten av goda organisatoriska forutséttningar for stadens chefer
framgick.

I och med att projektet avslutades overgick arbetet till ordinarie verksamhet.
Som en tydlig forlangning av arbetet lanseras en kunskapsbas for chefer i
samband med Motesplats Chef 2023. Kunskapsbasen stirker “’vért

® En partsgemensam organisation som ska bidra till friska arbetsplatser i kommun- och regionsektorn. Om
Suntarbetsliv - tillsammans for friska arbetsplatser

5 Forskningsprojekt som fokuserar pa hur arbetet organiseras och hur detta paverkar
forutsattningarna att skapa goda jobb och valfungerande verksamhet i offentlig sektor. Projektet
som framst handlade om chefsarbete i kommunala férvaltningar, pagick mellan aren 2008-2014
och var ett samarbete mellan Géteborgs Universitet och ett antal vastsvenska kommuner.
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gemensamma ledarskap fran delar till helhet” med stod av inspirationsfilmer,
modeller och dialogfragor att anvénda i olika chefsmoten. Kunskapsbasen gors
tillgdnglig for alla férvaltningar och bolag via interna kanaler.

5.4 Vi starker var organisationskultur och det
gemensamma ledarskapet — "Fran delar till
helhet”

Att utveckla organisationskulturen ingar som en central del i mélomrade 1 och
ar essensen av strategi 1b: Vi utvecklar var organisationskultur, sa att tilliten
okar inom organisationen och mellan oss och dem vi r till f6r”

Infor Motesplats chef 2017 gjordes en undersokning av hur stadens chefer
uppfattade organisationskulturen i Goteborgs Stad och vad de sag som ett
onskat lage. Det 6nskade laget visade pa en organisationskultur som préglas av
tillit, fortroende, samarbete, engagemang, professionalism, helhetssyn och
nytidnkande. Den efterfoljande analysen visade att staden skulle befinna sig i det
onskade laget om man efterlevde stadens fyra forhallningssétt. Det blev
startskottet till en utvecklingsresa som pagéatt sedan dess. Kulturmétningen
gjordes av Barret values centre och resultatet som presenterades pa Métesplats
Chef 2017 kommer f6ljas upp med en motsvarande undersokning 2024.

Arbetet som inledningsvis bedrevs som ett projekt i PAA med direkt koppling
till strategi 1b vi utvecklar vdar organisationskultur sd att tilliten 6kar mellan
oss i organisationen och mellan oss och dem vi dr till for” hade till att borja
med ett tydligt fokus pa organisationskulturen, men utifrén att det s tydligt
hianger samman med ledarskapet kom det sedan att omfatta bade ledarskap och
organisationskultur. Att ocksa fokusera pé ledarskapet blev en naturlig
fortséttning pa projektet Chef i Goteborg (se kap 5.3)

Utvecklingsarbetet som nu pagar bedrivs brett och alltsé inte langre som ett
projekt utan 1 ordinarie verksamhet pa SLK. Det tar sin utgadngspunkt i stadens
hogsta ledning. Forvaltnings- och bolagscheferna har genomgatt ett omfattande
utvecklingsprogram som samlat dem kring riktning, samordnat agerande och
atagande for ett gemensamt ledarskap i staden och en 6nskad
organisationskultur. Att arbeta med att utveckla ledarskapet och
organisationskultur forutsétter att det parallellt pagér ett arbete med att utveckla
chefers organisatoriska forutséttningar. Malet med utvecklingsarbetet &r att
stirka det gemensamma ledarskapet och organisationskulturen att ga fran delar
till helhet och stirka formagan att agera som en stad. Forvaltnings- och
bolagschefer har genom satsningen pa ett utvecklingsprogram upplevt s goda
effekter att de tagit ett gemensamt grepp for att sprida metoder och involvera
fler chefsnivéer i organisationen, i det som etablerats som en gemensam
utvecklingsresa.
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5.5 Attleda (i) forandring

For att Vi stirker var formdga att leda verksamheten, oss sjilva och andra i
foréndring och utveckling” (malomrade 2, strategi 2b) genomfordes projektet
Att leda (i) fordndring inom ramen for PAA och som ett deluppdrag i
Handlingsplanen for digitalisering och IT samt i Socialt innovationslab (se kap
5.12.1)

Forstaelse for hur fordndringar paverkar individer och grupper mojliggor béttre
planering for och ett mer hélsofrdmjande, snabbare och mindre kostsamt
genomforande av dem Detta géller samtliga: ledningen, chefen som ska leda
medarbetare i forédndring och medarbetare som végleder dem vi ér till for vid
forandringar i verksamheten. Oavsett vilka fordndringar som genomfors bor
arbetet bedrivas pa ett systematiskt sdtt med bade teknikfragor och ménniskors
beteenden.

Malsittningen var att Goteborg Stad ska kunna erbjuda ett gemensamt arbetssétt
vid fordndringsarbete. Projektet definierade begrepp kopplade till
fordndringsledning och en gemensam process for fordndringsledning
utarbetades. En introduktionsutbildning for kunskapshdjning i
forandringsledning utarbetades liksom och ett metodstdd med tillhdrande
verktygslada.

For att fa ett hallbart arbetssitt i att hantera fordndringar behover manga olika
funktioner och roller involveras i arbetet. Ett koncept har utarbetats under en
tidsperiod av ca 3 ar, dar varje del har testats innan bredare anvindning.
Konceptet ar i stort sett fardigt, forutom certifierad forandringsledare i
Goteborgs Stad. Innehall i denna kommer att fardigstéllas forsta kvartalet 2024.

Hela konceptet presenteras nedan i fig. 5 och stadens direktorer har gjort en
overenskommelse om att processen for fordndringsledning med framtagen
metod och verktyg ska vara stadengemensam.

Goteborgs

Goteborgs Stads koncept for forandringsledning 23-06-28 %

U#ed Stad

Fér chefsgrupper som star

infér en gemensam
férandring

Fér andra grupper som lada steg 1 lada steg 2

star infér en gemensam Utbildning steg 1
forandringsledning
(2 halvdagar)

féréndring Utbildning steg 2 Steg 3 - Certifierad
Féréndringsledning | férandringsledare i

férdjupning Goteborgs Stad

Fér dig som &r chef —

Fér dig som &r /

férandringsledare

Kurs i
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L ~ kommunikation p d
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Fig. 5 Goteborg Stads koncept for fordndringsledning
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2022 dvergick ansvaret och drift av forandringsledningsprocessen till ordinarie
verksamhet pd SLK och dédrmed upphdrde arbetet som projektform.

5.6 Kompetensforsorjning

Ett av de omraden dér storst utveckling har skett under programtiden ar inom
strategi 3b, langsiktig kompetensforsorjning; “'vi anvinder kompetensen
dndamdlsenligt genom nya sdtt att organisera och bemanna”. Nir programmet
startades 2019 var fokus frimst pé rekrytering, och halvtidsuppf6ljningen 2021
visade tydligt att malomradet géllande langsiktiga kompetensforsorjningen var
det omréade dér staden hade mest arbete kvar att gora for att uppné
malsdttningen. Idag ar diskursen en helt annan och staden adresserar fraigan om
kompetensforsorjning ur ett mycket bredare och ett langsiktigt perspektiv.

Under en lang tid har det varit tydligt att andelen arbetsfora i befolkningen
minskar bade nationellt och i staden, medan behoven av vilfardens tjanster
Okar. SLK:s overgripande kompetensforsdrjningsprognos for 2022-2031 visar
pa att utmaningarna att kompetenforsorja framst beror pa den demografiska
situationen samt bristande matchning mellan utbud och efterfragan pa
arbetsmarknaden, till exempel tacker inte det antal personer som examineras
frén utbildningar stadens behov.

I delérsrapport augusti 2022 stélldes en sérskild fréga till ndmnder och styrelser
géllande kompetensforsorjningsutmaningarna i staden. Namnder och styrelser
ombads bl.a. beskriva de langsiktiga kompetensforsorjningsbehoven och vilka
som &r prioriterade 16sningar. Svaren visade att de allra flesta nimnder och
styrelser har ett 6kat rekryteringsbehov och svérigheter att anstilla och behalla
for verksamheten kritisk kompetens.

I &rsrapporten 2022 stélldes ytterligare en fordjupad fraga. Namnder och
styrelser ombads dé att rapportera om nya metoder och arbetssétt som har
arbetats fram for att mota kompetensforsorjningsutmaningen. Utifrén svaren var
stadsledningskontorets bedomning att trots de insatser som gors inom
exempelvis employer branding, rekrytering, 6versyn av organisationer och
yrkesroller inte kommer vara tillrickliga for att 16sa situationen.

SLK har stérkt arbetet med att gora analyser och prognoser avseende behov av
kompetens samt tillgdngen pa arbetsmarknaden. Detta har bl.a. gjorts genom
rapporten ’Var storsta utmaning: arbetskraften racker inte till” som ar en
prognos pa 5 och 10 ars sikt av stadens personalbehov samt en prognos dver
tillgdngen pé arbetskraft under motsvarande period. Ett analysnétverk for
kompetensforsorjning har inréttats. Har deltar representanter fran forvaltningar
och bolag for erfarenhetsutbyte samt kunskapsoverforing kring att gora lokala
analyser av kompetensbehov.

For ndrvarande héller SLK pa att skriva en plan for stadens
kompetensforsorjning dir arbetet kommer att tas vidare. Denna planeras att
gilla fran och med 1 januari 2024 (se kap.6)
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5.7 Goteborg.se/jobb

Malomrade 3 Vi attraherar, utvecklar och behaller medarbetare” och strategi
3d ”Genom att kommunicera den nytta vi gor for dem vi dr till for stirker vi
Gote borgs stads arbetsgivarvarumdrke” ar utgangspunkten for
Goteborg.se/jobb.’

Goteborg.se/jobb dr hela stadens webbplats for karridr och lediga jobb. Har ska
alla fa en Overblick av staden som arbetsgivare, vad staden erbjuder och vad det
innebdr att arbeta hdr. Sidan ska inspirera och informera potentiella
medarbetare, kandidater och studenter. Det dr en av stadens mest besokta
webbsidor som &r stadens ansikte utat kopplat till kompetensfoérsorjning och
rekrytering.

For att stirka att Goteborgs Stad uppfattas som en enhetlig, professionell och
attraktiv arbetsgivare, som attraherar, utvecklar och behaller medarbetare har
webbsidan goteborg.se/jobb uppdaterats. Sedan tidigare hade Verktygsladan for
Du ér Goteborg och introduktion vént sig internt till HR och kommunikation
och da behovde goteborg.se/jobb paketeras och uppdateras sa att alla delar
hinger ihop och vara enhetligt for potentiella kandidater.

Resultatet av uppdateringarna har blivit att staden nu arbetar mer samordnat
kring jobb- och karridrsidorna. Allt finns numera samlat pé ett stélle och det
finns ocksa forum for utveckling och dialog.

Med en gemensam jobb- och karridrsida dér staden pa ett tydligt, transparant
och inspirerande sétt visar pa yrken och mdjligheter vill man {4 fler sokande till
lediga tjénster.

5.8 Overgripande Introduktion fér nyanstallda i
Goteborgs Stad

Projektet Overgripande introduktion for nyanstéllda i Goteborg stad 4r kopplat
till Malomrade 3 ” och strategi 3d ”Genom att kommunicera den nytta vi gér for
dem vi dr till for stirker vi Gote borgs stads arbetsgivarvarumdrke”

Déa den gemensamma digitala introduktionen som tidigare fanns i staden skulle
stangas ner da den inte ldngre stoddes tekniskt av den externa leverantoren,
behovde introduktionen goras om och det fanns dven behov av att uppdatera,
modernisera och utdka innehéllet.

Goteborgs Stad &r en av Sveriges storsta arbetsgivare med méangfacetterade
verksamheter. Att vara ny medarbetare i staden innebér inte bara att sétta sig in i
de egna arbetsuppgifterna utan ocksa att forsta att man ar en del av en storre
helhet med forvaltningar och bolag, nimnder, politik och att dessa beror och
samverkar med varandra.
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Med en gemensam introduktion for staden sakerstélls att alla medarbetare
vilkomnas och introduceras till staden pé ett likvardigt och professionellt sétt.
En gemensam introduktion ger medarbetaren en bra start pa sin anstillning i
Goteborgs Stad och hjélper till att kommunicera Géteborg som en stad och en
arbetsgivare. Malet med introduktionen é&r att alla nyanstéllda ska forsta
Goteborgs Stads uppdrag. De ska ocksa forsta sin roll i ett stérre sammanhang
med forvaltningar, bolag, nimnder, politik och hur dessa beror pa och
samverkar med varandra.

Introduktionen finns redan pa det befintliga intranitet i sin helhet och nir det
Digitala navet lanseras kommer allt material finnas dir. Nér en forvaltning eller
bolag ppnar det digitala navet hos sig finns introduktionen pé plats och dér
finns utrymme att komplettera med eget material.

Alla filmer och mallar finns &ven i l6sa delar i verktygsladan for employer
branding pa intranétet for att kunna anvéindas sé flexibelt som mgjligt av
forvaltningar och bolag.

Efter genomgéngen introduktion fir den nyanstillde medarbetaren besvara ett
antal enkétfrdgor och resultaten pekar pa att de nyanstallda efter genomford
introduktion har de kunskaper om viktiga stadendvergripande fragor som t.ex.
stadens forhéllningssétt och styrning.

5.9 Inspirationskonferens

Niér halvtidsutvéirderingen genomfordes under 2021 blev det tydligt att manga
atgérder, initiativ och projekt har genomforts i1 stadens bolag och forvaltningar
inom ramen for PAA. For att 1ata verksamheter dela med sig av sina
erfarenheter genomfordes en halvdags inspirationskonferens den 8 december
2022. Mélgruppen for konferensen var chefer, HR och andra berdrda grupper
som, t.ex. verksamhetscontrollers.

Fran scenen delade representanter fran nagra av stadens bolag och forvaltningar
med sig av goda exempel fran sina verksamheter pa hur man kan arbeta med
syfte att dela ldrande och inspireras av varandra i det fortsatta arbetet med att
stirka hela staden som attraktiv arbetsgivare

Samtliga programpunkter dterfinns nedan och all dokumentation finns pa
programmets temasida pé stadens intrant.”

e ARUBA - attraktiva tjinster - Aldre, vard- och
omsorgsforvaltningen

e Allt vi kan” — en digital plattform som accelererar férdndring hos
tusen medarbetare och chefer - Framtiden

e Stod for staden 1 bittre bemotande - Demokrati och
medborgarservice

7 Program och presentationer - Géteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare - Géteborgs
Stads intranat (goteborg.se)
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e  Gar det att utmana traditionella former for beslut och forandring i
offentlig sektor? - Grundskoleforvaltningen

e Bemanningsenheterna — en motor i kompetensforsorjning -
Forvaltningen for funktionsstod

e Ett samarbete for framtiden - Goteborg Energi ~

e Attraktiv arbetsgivare — langsiktiga ambitioner och konkreta
aktiviteter - Renova

5.10 HalsoSAM

I januari 2023 startade projektet, HilsoSAM med det stadendvergripande malet
att ha ett hallbart arbetsliv dér hilsa och verksamhet utvecklas med god kvalitet,
for att attrahera och behélla medarbetare, det vill sdga programmets malomrade
2 (Vi har ett hallbart arbetsliv dér héilsa och verksamhet utvecklas).

Fokus i HalsoSAM ér det fraimjande perspektivet, for att mojliggdra ett hallbart
arbetsliv for medarbetare och chefer. Den primara malgruppen ér forvaltnings-
och bolagsledningar men ocksa stadens 6vriga chefer. Det finns tydliga
beroringspunkter till arbetet med chefers organisatoriska forutséttningar och
Chefoskopet.

En av grunderna for HalsoSAM ér slutsatserna i den fordjupade uppfoljningen
inom arbetsmiljd och hilsa som genomfordes 20193, For att frimja hélsa ir det
viktigt att utgd fran friskfaktorer det vill sédga det som 4r bra pa arbetsplatsen.
Tidiga férebyggande, frimjande hélsoinsatser d&r mycket mer 1onsamma 4n sena
rehabiliteringsatgérder. Ett vil fungerande sammanhallet, systematiskt
arbetsmiljoarbete och samverkan, dér alla medarbetare involveras i att utveckla
hilsa och verksamheten samt att arbetet bedrivs savil strategiskt som operativt,
ar en framgangsfaktor. Det frimjande perspektivet behdver fortydligas och for
att fi en gemensam plattform att utga ifran behover alla arbetsplatser ha tillgang
till kunskap, metoder och verktyg for att bedriva det systematiska
arbetsmiljoarbetet. En del forbattringar har skett inom det friamjande
arbetsmiljoarbetet sedan 2019 men dessa &r inte tillrdckliga.

e Beprovad forskning och kartlaggningar i verksamheterna har legat till
grund for projekt HilsoSAMs mal:

e Definiera och tydliggora begrepp inom arbetsmiljdomrédet med fokus
pa det frimjande

e Forbattra kunskap och kompetens i frimjande syn- och arbetssétt med
friskfaktorer

8 Goteborgs Stads fordjupade uppféljning inom omrade hélsa och arbetsmiljoé 0479/19
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o Stirka ett systematiskt frimjande arbetssétt pa individ-, grupp- och
organisationsniva

Onskade resultat ar:

e Bidra till en forbéttrade arbetsvillkor for stadens medarbetare och
chefer genom en god arbetsmiljo och hélsa pé lang sikt

e Bidra till att Goteborgs Stad blir attraktiv som arbetsgivare

e Forédndrat syn och forhéllningssitt, 6kar ett frimjande arbetssatt

e Blir ett bidrag i det systematiska arbetsmiljéarbetet med en storre
helhetssyn och sammanhang pé organisation och verksamhet

e Minskar ohélsa och okar hélsa pa lang sikt

e Positiv paverkan pa bade frisknédrvaro och sjukfranvaro

e Minskad omsittning av medarbetare och chefer

o Forbattrad kvalitét for goteborgaren, en forbattrad néjdhet

Arbetet med HélsoSAM pégér i projektform i PAA fram till 2023-12-31 och
kommer sedan att fortsédtta inom ramen for stadens reguljéra arbetsmiljoarbete
pa SLK. Nagra aktiviteter kommer ocksa att bedrivas inom ramen for
kompetensforsorjningsplanen.

5.11 Vi erbjuder attraktiva anstallningsvillkor
och formaner

Gillande programmets malomrade 3 och strategi 3c, Vi erbjuder attraktiva
anstdllningsvillkor och férmdner, har fa projekt startats upp utan arbetet har
framst bedrivits inom den ordinarie verksamheten. Arbetet inom strategin har
syftat till att uppné jimstéllda och konkurrenskraftiga 16ner och har pagatt pa
savil kommuncentral som forvaltningslokal niva.

Det som utvecklats under programtiden &r analyser och kartliggning for
jadmforelser av 16ner, for att tydliggora omvérldsfaktorer och behov av atgérder
och ekonomiska forutséttningar. Fortlopande dialog har forts med tidigare
personalberedningen och nuvarande personalutskottet kring ekonomiska behov
for att uppnd jamstéllda och konkurrenskraftiga 16ner.

Arenden kring stadensgemensamma forméner och utveckling av
formansutbudet inom ramen for de ekonomiska forutsittningarna ar en fraga
som avvaktar politiskt beslut och som finns med i budgetforutsittningar.

Insatser har ocksé gjorts for att stirka forvaltningarnas arbete med 16nebildning
och 16nedversyn bland annat genom framtagande av stddmaterial kring delar
inom 16nebildning och 16nedversyn. Detta material kan anvindas antingen i sin
helhet eller i delar utifran verksamhetens behov och uppdrag. Det behandlar
bland annat l16nedversynsprocessen pa en dvergripande niva, olika modeller for
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5.12

att genomfora 16nedversyn samt vikten av att verksamhetsanpassa, férankra och
dokumentera bedomningskriterier. Syftet med detta material &r att skapa en
storre forstaelse hos bade chefer och medarbetare for vad 16nebildning ar och
hur 16nedversynsprocessen genomfors.

I borjan av 2022 lanserades ytterligare ett stodmaterial. Det dr i sex delar och ér
riktat till arbetsplatstraffen (APT) med syfte att 6ka kunskapen om vad
samverkan innebar. Materialen ska bidra till 6kat engagemang och delaktighet
genom Okad dialog samt bidra med praktiska tips for att skapa bra APT. Tanken
ar att stddmaterialen skulle kunna anvindas antingen i sin helhet eller valda
delar utifran verksamhetens uppdrag och behov.

2021 skapades tre olika beredningsgrupper bestdende av representanter fran de
olika HR-chefsnétverken i forvaltningarna. En av dessa beredningsgrupper har
fokus pa villkor och 16n, och tréffas cirka 3—4 génger per termin.
Beredningsgruppen har gjort det ldttare att stimma av behov av lokala
kollektivavtal och fora dialog kring 16nebildning. Denna beredningsgrupp &r
ocksa ett forum for dialog kring personalférmaner.

Under véren 2023 har flera reviderade lokala kollektivavtal tecknats. Det géller
samverkan, distansarbete samt heltidsarbete inom &ldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen.

Forlangt arbetsliv

Ytterligare ett projekt inom strategi 3¢ “'vi anvinder kompetensen
dndamdlsenligt genom nya sdtt att organisera och bemanna” ér forlangt
arbetsliv som syftar till att fa fler seniora medarbetare att skjuta pa tidpunkten
for att ga i pension.

Enligt SKR ligger den genomsnittliga pensionsaldern i Sveriges regioner och
kommuner pé drygt 64 & Om pensionséldern stiger till 66 &r, dvs att man lyckas
behalla de seniora medarbetarna langre i arbetslivet, skulle rekryteringsbehovet
minska med drygt 23 procent fram till 2031.

Goteborgs Universitet (GU), institutionen for Sociologi och arbetsvetenskap,
har genomfort tva undersokningar (2019 och 2021) for att kartlagga stadens
seniora medarbetares tankar kring arbete och pension. Resultatet av dessa
undersokningar aterfinns i rapporten Arbete och pensionering i Géteborgs stad
2021°. Genom dessa undersdkningar har staden en forhéllandevis god
uppfattning om hur medarbetarna ser pé fragan. GU planerar att genomfora
ytterligare en undersokning i borjan 2024.

Pensionspreferensen skiljer sig mycket at mellan olika verksamheter och
yrkesgrupper men totalt i staden dr normen att g& i pension vid 65 ar fortfarande
mycket stark. Motiven till att ga i pension angavs i féljande ordning:

e Onskan om mer fritid
e att hilsan kraver det

9 Rapport+arbete+och+pensionering+i+Goteborgs+Stad+2021.pdf (goteborg.se)
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e att arbetet har blivit for krdvande
Motiv till att forldnga arbetslivet var:

e att man vill hoja sin pensionsinkomst

e att man tycker om sitt arbete och vill dgna sig &t det sa lange man kan

e att den dagliga kontakten med arbetskamrater &r viktig och att arbetet
upplevs ge livet innehéll och mening.

For att frimja de seniora medarbetarnas forldngda arbetsliv gav forskarna vid
GU staden ett antal rekommendationer med syfte att ”stdrka medarbetares
kapabilitet med proaktiva strategier”.

e Prata om pensionsnormen och mojligheter till flexibelt uttrade

e Behall och stark majligheter till generella anpassningar av arbete.

e Utred forutséttningar for individuella 6verenskommelser och sikerstill
likvdrdighet i fordelningen av dessa

e Kompetensutveckling och kompetensanvindning har betydelse och bor
beaktas

e Se Over anstilldas ekonomiska mdjligheter och fortsatt 16neutveckling i
alla aldrar

o Fortsitt arbetet med arbetets varde och meningsfullhet — attraktivitet

e Ha en vaksamhet pa krivande arbete och hélsans betydelse

e For samtal kring pension tidigt och 6ka medvetenheten om att l1angre
arbetsliv dr onskvirt

Med utgéngspunkter fran dessa rekommendationer genomlyste programgruppen
olika mojliga dtgérder inom en rad omraden'® och darefter identifierades om
och pa vilket sitt staden kan arbeta vidare med fragan.

Ett exempel dr en mojlig arbetstidsmodell for seniora medarbetare i syfte att
mojliggora ett forlangt arbetsliv. Efter omvérldsbevakning kan konstateras att
flera arbetsgivare och kommuner tillimpar olika modeller for att forlinga
arbetslivet bade utifran forkortning av arbetstiden och sérskilda ersdttningar.
Infor budgetforutsittningarna 2024 har berékningar av merkostnad for uppstart
av olika modeller av arbetstidsforkortning i syfte att mdjliggora ett forlangt
arbetsliv tagits fram.

Andra atgérder ar ett forsok med mentorprogram i de fyra socialférvaltningarna
dér seniora socialsekreterare agerar mentorer at nyanstéllda kollegor. En annan
insats ir att utveckla stadens seminarium ”Aren som kommer” till att ocksé
omfatta information om hur man kan téinka kring att fortsétta arbeta. En
forstudie av att inrdtta sd kallade seniorpooler har ocksa initierats under tredje
kvartalet 2023.

Dessa projekt, piloter och initiativ ligger i startgroparna och manga av dem
kommer att paga dven under 2024. Detta omrade kommer séledes att ingd som
en del 1 Goteborgs stads plan for kompetensforsdrjning och Goteborgs

© Omraden som genomlystes var: organisationskultur, attityder & ledarskap; kompetensutveckling;
halsa och arbetsmiljo, I6nefragor, formaner och avtal
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5.13 Ovriga projekt och aktiviteter som
involverat Programmet for attraktiv
Arbetsgivare

Il s ocialt innovationslabb - for jamlik stad och hallbart
arbetsliv'!

Socialt innovationslab for jamlik stad och hallbart arbetsliv var ett ESF-projekt
som under tva ars tid testade innovationslabb som metod. Fyra
pilotfoérvaltningar deltog for att integrera jamlikhet i ledning, uppfoljning och
HR-arbete. Strategiledare frdn PAA var delaktig i projektet frémst genom
aktiviteter inom ramen for “att leda i fordndring”.

Il Goteborgs Stad handlingsplan for digitalisering och IT

Som en del i mélomrade 3, strategi 3b Vi anviander kompetensen
dndamalsenligt genom nya sétt att organisera och bemanna” var strategiledare i
PAA delaktig i arbetet med Go6teborgs Stad handlingsplan for digitalisering och
IT 2022 — 2025. Hér har uppdraget varit att kartldgga vilka kompetenshdjande
satsningar som gjorts i staden med avseende pé digitalisering med syfte till 6kad
formaga till analys och kunskapsbildning. Arbetet redovisades i Slutrapport for
aktivitet 14 i Goteborgs Stads handlingsplan for digitalisering 2020-2021'*

Inom ramen for handlingsplan digitalisering har arbete skett for att identifiera
och koppla aktiviteter kring kompetensforsorjning och utveckling med avseende
pa dndamalsenlig digitalisering och strategier, nya arbetssitt, utnyttja teknikens
och digitaliseringens mdjligheter for att forbéttra kvalitet, 6ka effektivitet och
frigora kompetens.

I GoDiglt

GO-DiglT ér en utbildningssatsning som finansierades av Europeiska
socialfonden (ESF) och pagick mellan 2019-2021. Syftet &r att starka den
grundldggande digitala kompetensen hos sidllan-anviandare” av digitala
verktyg, oka den digitala kompetensen och fordndra arbetssétt hos ~ofta-
anvandare” av digitala verktyg samt stétta organisationen i tillimpning av
digitala arbetssitt. Malgruppen var medarbetare inom aldre samt vard— och
omsorgsforvaltningen, forvaltningen for funktionsstdd, socialférvaltningarna
Nordost, Sydvést, Centrum och Hisingen. I detta arbete deltog strategiledare
frén PAA.

" ESF-projektet Socialt innovationslabb - Jamlik stad - G6teborgs Stad (goteborg.se)
12 https://intranat.goteborg.se/wps/wem/myconnect/147bd149-4b11-49a3-840e-
6bc394dfdb32/Slutrapport+aktivitet+14+210517.pdf?MOD=AJPERES

Slutrapport Géteborgs Stads Program for Attraktiv Arbetsgivare 2019-2023 21 (24)
Arendenummer SLK-2023-00932
Goteborgs Stad, Stadsledningskontoret 2023-10-25


https://goteborg.se/wps/myportal/enhetssida/jamlikt-goteborg/rapporter/esfprojektet-socialt-innovationslabb
https://intranat.goteborg.se/wps/wcm/myconnect/147bd149-4b11-49a3-840e-6bc394dfdb32/Slutrapport+aktivitet+14+210517.pdf?MOD=AJPERES
https://intranat.goteborg.se/wps/wcm/myconnect/147bd149-4b11-49a3-840e-6bc394dfdb32/Slutrapport+aktivitet+14+210517.pdf?MOD=AJPERES

6.1

Go-DiglT har ersatts av GO-DiglT 2.0 (2021-2023) som finansieras av
Omstéllningsfonden. Syftet dr detsamma som tidigare men nu &r alla
forvaltningar vilkomna att ta del av utbildningssatsningen.

Efter Programmet for
Attraktiv Arbetsgivare

Goteborgs stads plan for
kompetensforsorjning

Under en lang tid har det varit tydligt att andelen arbetsfora i befolkningen
minskar bade nationellt och i staden, medan behoven av vélfardens tjanster
oOkar, nagot som stadsledningskontoret har rapporterat om i flera ar. I Sveriges
kommuner och regioners (SKR:s) ekonomirapport (maj 2022) beskrivs bristen
pa arbetskraft som en av de storsta utmaningarna for sdval kommuner, regioner
och néringslivet. Det beskrivs ocksé blir &nnu svarare att hitta personal med rétt
utbildning och kompetens, att situationen bdrjar bli ohéllbar och att det blir allt
tydligare att det krévs nya sétt for att 16sa vilfardsatagandet. I den rapportering
som inkommit fran ndmnder och styrelser ar det tydligt att det i stadens
strategiska arbete pa manga satt saknas nya sétt att méta utmaningen pa.

I den rapportering som skett i delarsrapporten, &r ndimnders och styrelsers
l16sningar fokuserade pé att attrahera, rekrytera och introducera, vilket inte
enbart kommer att 16sa stadens kompetensforsorjning utifran den demografiska
utveckling som samhallet stir infor. Fa rapporterar en prioriterad 16sning som
handlar om att se Gver organisation och arbetssétt, Gversyn av yrkesroller och
vem som gor vad 1 forhéllande till den vi &r till for. Det saknas ofta ett
verksamhetsperspektiv 1 flera ndmnders och styrelsers behovsanalyser och i de
prioriterade 16sningar som rapporteras.

Inom de investerande ndmnderna syns ocksa en paverkan pa leverans av
uppdragen redan idag pa grund av svarrekryterade tjénster och vakanser som
inte tillsdtts eller tillsatts med mindre erfaren personal én tidigare. Det far ocksa
ekonomiska konsekvenser dver tid da avvikelser 1 férhallande till planerad
investeringstakt kan komma att uppsta och dér stadsledningskontorets
bedomning ar att ndmndernas langsiktiga investeringsplaner inte har varderats
utifrén de forutséttningar som den langsiktiga kompetensforsorjningen kan
komma att innebéra for stadens kapacitet i planering och genomforande.

Sarskilt allvarligt bedoms avsaknaden av prioriterade 16sningar kopplade till
teknik och arbetssétt i férhéllande till de brukarnéra verksamheterna.
Befolkningsprognosen visar pé en stor 6kning inom framfor allt gruppen dldre
och med den ett 6kat behov av stod inom berdrda ndmnders tjénster. Utifrén den
utveckling som prognostiseras inom den arbetsfora befolkningen, kommer det
inte att vara mdjligt att klara av att mota behovet genom de prioriterade
l16sningar som har rapporterats in. Darfor &r de vdsentligt att stadens ndmnder
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och styrelser skynda pa arbetet med nya arbetssitt, att koppla nya digitala
tjanster till verksamhetens behov, automatisering for att frigora tid for de vi ar
till for samt utveckling av arbetssétt. Om inte ett arbete paborjas kring
ovanstédende omgéende, kommer inte grunduppdraget att vara mojligt att utfora
utifran de prognoser som har gjorts och utifran de personella resurser som finns
och kommer att finnas pa arbetsmarknaden.

SLK:s bedomning ar att de insatser som genomfors lokalt inte kommer vara
tillrdckliga for att 10sa situationen. Arbetet som pégar utgér frimst ifran
employer branding och rekrytering. Det genomfors dven dversyn av
organisation, arbetssétt, yrkesroller och vem som gor vad i férhéllande till dem
som vi &r till for. Nagra projekt kring digitalisering i relation till
kompetensforsdrjningen pagér ocksa, till exempel har de fyra
socialforvaltningarna péborjat automatisering inom forsorjningsstod.
Automatiseringen frigor tid for socialsekreterare som i stéllet kan fokusera pa
forandringsarbetet och sjalvforsérjningsprocessen. Trots det som gors, kommer
inte arbetskraften att rdcka till och staden kommer att behdva hitta fler nya
16sningar samt nya sétt att utféra grunduppdraget pa, for att mota den brist pa
arbetskraft som prognostiseras att 6ka &n mer. Staden kommer ocksa att behova
se over och virdera vilken verksamhet som &r mojlig att genomfora, utifrén de
personella resurser som finns att tillga.

Den 27 april fick KS i uppdrag att utforma en stadengemensam plan for att
sékra vélfardsverksamheternas bemanning och personalforsorjning och i
forlangningen forutséttningarna att halla nivan pa stadens vélfardsuppdrag. For
att sakra bemanningsfragan behdver kommunstyrelsen och kommunfullméktige
ta ett storre ansvar

Lardomarna fran arbetet med Programmet for attraktiv arbetsgivare har kommit
till nytta i arbetet med att ta fram den nya handlingsplanen och projekt
HésoSAM (kap 5.9) och Forlangt arbetsliv (kap. 5.11) kommer att arbetas in i
den.

7 Medskick och lardomar

Arbetssittet med ett program har varit framgangsrikt. Det har varit bra att ha ett
program som hela staden kan samlas kring, hélla i och stimma av emot for att
se att arbetet ar pa ratt vdg. Enkelheten i ett punktprogram upplevs som
positivt. Det ger ett bra stdd, ett bra ramverk och draghjélp i fridgorna. Det
erbjuder en riktning och gor att alla kan kénna sig trygga i att fokus léggs pa
fradgorna som &r viktiga for staden.

Sa hér i backspegeln kan konstateras att en rejdl forflyttning har astadkommits
dven om det dterstar mycket att géra. Genom det agila arbetsséttet har
programgruppen kunnat agera och adressera nya fragor med snabbhet. Att
arbeta Over avdelnings- och forvaltningsgréinser har lett till resultat som gynnat
verksamheterna. En grundlidggande idé i programmet har varit att sikerstélla att
framgangsrika projekt och initiativ dvergér i ordinarie verksamhet och nagra
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exempel pa detta dr Chefers organisatoriska forutsattningar med stod av
Chefoskopet och Leda i forandring. Manga av projekten har ocksé lett till nya
initiativ och verksamheter. Ett exempel pa detta dr utvecklingsresan som vuxit
fram ur arbetet med organisationskultur och ledarskap (se kap.5.4).

Under arbetet med programmet har problem och utmaningar identifierats som
inte har kunnat adresseras inom ramen for programarbetet. Malkonflikter
mellan férvaltningar och/eller bolag som hindrar samarbete och med det ett
effektivt arbetssitt som tillvaratar kompetens samt mojligheten till en god
arbetsmiljo ar ett exempel. Resursbrist dr en aterkommande frdga som hindrar
verksamheter att pa onskat sétt arbeta med forbéttringar. Framfor allt de mindre
forvaltningarna och bolagen lyfter arbetet med 16nebildning pé olika sétt och
dér konkurrenskraftiga 16ner ar en aterkommande fraga.

Fragor dir arbete behdver intensifieras for att mota upp den fordndrade
verkligheten dr inom innovationskultur och digitalisering. Detsamma géller
”harda” fragor som exempelvis lokalers utformning och nyttjande.

De mgjligheter som identifierats genom t.ex. halvtidsutvarderingen handlar till
stor del om att arbeta &n mer tvérs dver forvaltnings- och bolagsgrénser. Med
detta arbetssétt kan samordningsvinster inom staden uppnds och leda till nytta
for dem vi &r till for.

Naér det géller hur man méter framgang och utveckling i fragor som “attraktiv
arbetsgivare”, efterfragas. Dialog behover foras kring vilka métt och indikatorer
som dr mest relevanta att anvénda utifran det nya uppfoljningssystemet. Det
finns olika forutséttningar att anvinda matt och indikatorer for att f6lja upp
verksamheten utifran ett HR-perspektiv men att méta sjélva PAA:s framsteg
endast i termer av sjukfranvaro och HME upplevs som for trubbigt. Infor
kommande eventuella program och insatser inom ramen for dessa fragor
behover noggrann analys goras for att identifiera hur man kan mita utveckling
och forindring pé ett relevant sétt.

Nér programmet for attraktiv arbetsgivare avslutas 2023-12-31 ér det darfor av
allra storsta vikt att dra lardom av den utveckling som skett och fortsétta arbetet
framat for att sdkra stadens bemanning och kompetensforsorjning
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