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Forslag till beslut

1. Socialndmnd Hisingen antecknar mottagandet av redovisningen dver
forvaltningens arbete gillande kompetensforsorjning med fokus pa hallbar
arbetsmiljo till protokollet.

Sammanfattning

Forvaltningen hade ar 2022 en hogre personalomséttning &r dret innan och dven
sjukfranvaron har 6kat mellan dessa &r. Dessa faktorer i kombination gor att chefen
behover anvinda en storre del av vardagen till att rekrytera och introducera samt
prioritera arbetsuppgifterna pa enheten. Arbetsgruppernas kompetens paverkas vilket kan
skapa sdmre verksamhet for invanarna. En hog personalomséttning eller sjukfranvaro kan
dven paverka gruppens sammanhéllning med risk fér en simre arbetsmiljo.

Forvaltningens bedomning dr att kompetensforsorjningen dr avgdrande for att uppfylla
uppdraget och ser mycket allvarligt pa problematiken. Forvaltningen arbetar med flera
atgérder for att oka stabiliteten. Det dr ménga faktorer som tillsammans kan péverka
situationen i rétt riktning och forvaltningen arbetar pa bred front for att skapa battre
organisatoriska forutsittningar for medarbetare och chefer.

Beddmning ur ekonomisk dimension

Personalomsittning och sjukfranvaro kostar stora summor pengar for férvaltningen varje
ar 1 kostnader for sjuklon, rehabiliteringskostnader och den tid det tar for exempelvis
enhetschefer att rekrytera. For den enskilde som é&r sjukskriven dr det dessutom ett
personligt lidande som é&r svért att sitta en summa for och vardens insatser i den
medicinska rehabiliteringen dr ocksa kostsam. Den som ér sjukskriven har en ligre
ersdttning i sjuklon dn vad 16nen &r vilket kan fa stora ekonomiska foljder pa lang sikt.

Om konsulter beh6vs som ersittning for ordinarie personal innebar det en hogre kostnad.
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Bedomning ur ekologisk dimension

Forvaltningen har inte funnit nagra sérskilda aspekter pa fragan utifrdn denna dimension.

Beddmning ur social dimension

Forvaltningen har ett uppdrag gentemot invanarna vilket forutsdtter medarbetare som
arbetar i en god arbetsmiljo och har tid och kompetens att utfora sitt uppdrag. Med en hog
personalomséttning och en 6kande sjukfranvaro finns risken att uppdraget tar ldngre tid
om det inte finns personal som ér tillrackligt introducerad i arbetsuppgifterna. Detta

paverkar i sa fall dem forvaltningen ér till for, invanare som é&r i behov av samhéllets stod.

Samverkan

Information har skett pa forvaltningsgemensam samverkansgrupp (FSG) den 21 mars
2023.
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Arendet

Syftet med denna skrivelse dr att ge ndimnden en bred och &vergripande inblick i
forvaltningens nuldge och planerade aktiviteter kopplat till de forutsdttningar som
medarbetare och chefer arbetar i. Férvaltningen ar angeldgen om att alla ska uppfatta sin
arbetsplats som trygg och inspirerande med mojlighet till egen utveckling samtidigt som
verksamhetens uppdrag utfors pa ett bra sétt. Denna skrivelse beskriver olika delar som
paverkar medarbetare och chefer i sin vardag pé arbetet och hur forvaltningen tar sig an
dessa. Kompetensforsorjningen har fler pdverkande faktorer vilket gor att frdgan ér
mangfacetterad.

Rapporten ger en dvergripande bild av férvaltningens sammansattning géllande personal
och dérefter en beskrivning av olika delar som péverkar arbetsmiljon och
forutséttningarna for en god verksamhet, utan inbdrdes ordning. Forvaltningens
beddmning &r att det inte finns en eller {4 universalldsningar for att skapa ett héllbart
arbete, det &r ménga samverkande faktorer som tillsammans skapar goda forutsittningar.
Det systematiska arbetsmiljoarbetet pagar 16pande 1 hela férvaltningen pé arbetsplatserna
och i samverkan med fackliga parter. Det dr forvaltningens ambition att systematiken
utvecklas sa aktiviteterna integreras i den dagliga verksamheten.

Med tanke pé att forvaltningen startade den 2021-01-01 finns jamforelsesiffror for ar
2021 och 2022.

Personalens sammansattning

Anstéllda personer i tjdnst i december 2022 var 699 personer. Av dessa var 78 procent
medarbetare som arbetar direkt med medborgare och klienter, 22 procent var i
handliggare, administratdrer eller chefer. Ar 2021 var motsvarande 679 anstillda varav
79 procent och 21 procent. Da forvaltningen under ar 2022 har gjort en satsning for att
oOka stddet till chefer och medarbetare har andelen stddjande personal 6kat nagot.

Hela denna satsning pa kommer att synas i statistiken under 2023 dé alla har startat sina
tjanster. Syftet med det 6kade stodet till medarbetare och chefer ér att forbattra de
organisatoriska forutsittningarna for att pa sa sitt mojliggora for dem att mer fokuserat
kunna rikta in sig pa verksamhetens uppdrag gentemot invanare och klienter.

Den allra storsta andelen medarbetare bestar av socialsekreterare (464) foljt av
medarbetare inom fritid (63) och handldggare (68) samt administratorer (39).
Forvaltningen har 43 chefer inklusive forvaltningsledningen.

Uppdelningen mellan antal medarbetare per chef varierar dé verksamheternas
forutséttningar och uppdrag kan skilja at. Verksamheter som arbetar direkt med invénare
och klienter har i snitt 18 medarbetare per chef.

Sjukfranvaro

Den ackumulerade sjukfranvaron for helar 2022 pa socialforvaltning Hisingen har 6kat
frén 6,1 procent till 7,1 procent jamfort med foregdende &r. Det dr frimst inom
avdelningarna Barn och unga Myndighet och avdelningen for Forsorjningsstod dar
Okningen har skett. Uppdelat pa korttidssjukfrénvaro (sjukfranvaro frén dag 1 till dag 14)
och langtidssjukfranvaro (sjukfranvaro fran dag 15) &r 6kningen 0,7 procent respektive
0,2 procent. Gillande korttidssjukfranvaron har 6kning skett pa samtliga avdelningar
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medan det for langtidssjukfranvaro har skett bade 6kningar och minskningar pa
avdelningarna. Utifran sjukfrdnvaron manad for méanad visas en mycket hog sjukfranvaro
i januari samt december manad. Den visar ocksa att en 6kning av langtidssjukfranvaron
sker fran augusti till december ménad. I jamforelse med de andra socialforvaltningarna i
Goteborgs Stad star socialforvaltningen Hisingen for den hogsta 6kningen géillande
sjukfranvaron och socialforvaltning Hisingen har nést hogst sjukfranvaro av
socialforvaltningarna. Ingen av socialforvaltningarna har sankt sin sjukfranvaro.

Arbetet med sjukfranvaro och rehabilitering sker i forsta hand i dialogen mellan
medarbetare och chef. Utdver detta sker ett ndra samarbete med HR, Forsakringskassan,
medarbetarens fackliga representant, sjukskrivande ldkare och i vissa fall &ven med
foretagshélsovarden. De senare kan kopplas in i de fall som sjukskrivningen kan téinkas
bero pa arbetsrelaterade faktorer. Som arbetsgivaren ansvarar forvaltningen for den
arbetsrelaterade rehabiliteringen och varden for den medicinska. Processen foljer rutiner
som staden utarbetat som i sin tur f6ljer arbetsmiljolagstiftningen. Forvaltningens chefer
har en mycket god bild av de medarbetare som av olika anledningar &r i behov av
rehabilitering pa sina respektive enheter. Foretagshélsovarden har en aktiv del i
forvaltningens arbete och de kan bland annat bidra med samtalsstdd, ergonomiska
undersokningar, arbetsformégebedomningar och arbetsmiljokartliggningar. Bestéllningar
till foretagshélsovarden sker av arbetsgivaren.

Under 2022 har forvaltningen kopt foretagshélsovérd for ca 620 000 kr dér de storsta
posterna ir insatser for arbetsmiljokartlaggning, krinkningsutredning och
arbetsformagebedomning. Den kategori som nyttjas mest dr beteendevetare som star for
39 procent av kostnaden.

Personalstod

I Goteborgs Stad har vi Falck medarbetarstod dar medarbetare erbjuds kostnadsfti
vigledning i bade arbetsrelaterade och privata fragor. Alla samtal som sker &r opartiska
och tystnadsplikt géller. P4 socialforvaltning Hisingen har det under 2022 hanterats 72
drenden varav 40 procent &r arbetsrelaterade drenden och 60 procent ar privatrelaterade
drenden. Under 2021 hanterades 110 drenden varav 27 procent var arbetsrelaterade
drenden och 73 procent var privatrelaterade drenden.

Forvaltningens ambition &r att arbetsrelaterade &mnen helst ska hanteras i dialog med
medarbetaren och chef och kanske med st6d av foretagshidlsovarden men samtal via Falck
kan vara ett sétt for medarbetaren att sjédlv fa hjélp att sortera var vilka &mnen hér hemma.
Stodet ar ett bra komplement till foretagshélsovarden och uppskattas av dem som har
berittat att de nyttjat mojligheten. Forvaltningen genomfor 16pande
kommunikationsinsatser for att informera om att personalstddet finns.

Frisknarvaro

Socialforvaltningen Hisingen har 39,7 procent i frisknarvaro 2022 jamfort med
foregdende da friskndrvaron var 54,6 (friskndrvaro ar ett matt pa personal som haft 0 till 4
dagars sjukfranvaro de senaste 12 manaderna). Jimfort med de andra
socialforvaltningarna i Goteborgs Stad har socialfoérvaltning Hisingen den lagsta
frisknérvaron dér skillnaden ligger frén 0,8 procent till 4,2 procent. Alla

Goteborgs Stad, Socialforvaltningen Hisingen, tjansteutlatande



socialforvaltningar har sénkt sin frisknarvaro. Frisknédrvaro har en direkt koppling till
sjukfranvaron, framst korttidssjukfrénvaron.

Personalomsattning

Ar 2021 var personalomsittningen 15 procent i hela forvaltningen. I den stora
medarbetargruppen socialsekreterare var personalomsattningen 15 procent. Dar fanns en
variation mellan avdelningarna som strickte sig mellan 7,5 och 21 procent.

Malet for &r 2022 var en overgripande personalomséttning pé 10 procent men den dkade
till néstan 25 procent. Socialsekreterarnas personalomséttning 6kade till 29 procent.
Variationen mellan avdelningar var mellan 12 och 34 procent.

Det har skett en betydlig 6kning av personalomséttningen i forvaltningen under 2022.
Personalomsittningen ser lite olika ut beroende pa avdelning och dkningen é&r i varierande
omfattning men har skett i samtliga delar av verksamheten och i synnerhet i gruppen
socialsekreterare. Utvecklingen sammanfaller med att flera verksamheter har utdkat sin
verksamhet vilket pdverkar men okningen &r betydlig dven med detta i berdkningen.

Forvaltningen ser mycket allvarligt pa personalomsattningen i kombination med
sjukfranvaron och arbetar intensivt med analys och atgirder for att 6ka stabiliteten. Vad
giller orsaker till sjukfranvaron kan forvaltningen péverka de faktorer som identifieras till
arbetet och 1 Ovrigt arbeta aktivt med dtergédngen tillsammans med den berdrde
medarbetaren. En hog personalomséttning leder till en negativ spiral, att invénarna kan f&
sdamre service, medarbetare och chefer ldmnar férvaltningen och erfarna medarbetare
behover hela tiden ldra upp nyanstillda. Att rekrytera kostar inte bara tid och energi i
processen utan ocksad i ldgre produktivitet, hogre belastning pa dem som é&r kvar som kan
leda till 6kad sjukfranvaro pa grund av oro 6ver arbetsuppgifter som inte hinns med om
man saknar kollegor.

Medarbetarenkat och chefsenkat

For medarbetarenkédten 2022 pé socialforvaltning Hisingen var svarsfrekvensen 79
procent jamfort med staden som hade en svarsfrekvens 70 procent. Resultat som sticker
ut frén snittet 1 Goteborgs stad och de andra socialforvaltningarna i staden ar
frigeomradet 16n dér socialforvaltning Hisingen har ett hogre resultat én andra. Géllande
resultatet for frageomradet organisatorisk tillit har socialforvaltning Hisingen ett lagre
resultat dn snittet for Goteborgs stad och de andra socialfoérvaltningarna i staden.
Foregaende ar var medarbetarenkiten en forkortad version jamfort med 2022 som var en
fullskalig enkét. P& de frageomraden dér det finns jimforelsetal mellan ar 2021 och ér
2022 har socialforvaltningen Hisingens resultat 6kat pa samtliga frigeomraden. Ett annat
resultat som sticker ut dr att socialférvaltning Hisingen jamfort med de andra
socialforvaltningarna i staden har ett klart légre resultat géllande fragan om medarbetare
att varit utsatta for vald eller hot om véld i sitt arbete.

For chefsenkéten 2022 pa socialforvaltning Hisingen var svarsfrekvensen 90 procent
vilket &r snittet for svarsfrekvensen i Goteborgs stad. Generellt sett 4r resultaten for
samtliga frigeomraden ligre dn snittet i Goteborgs stad. Géllande resultatet for
frageomradet organisatorisk tillit har socialforvaltning Hisingen ett lagre resultat dn
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snittet for Goteborgs stad och de andra socialférvaltningarna i staden. Foregaende ar var
dven chefsenkéten en forkortad version jamfort med 2022 som var en fullskalig enkat.
Pé de frageomraden dér det finns jamforelsetal mellan ar 2021 och &r 2022 har
socialforvaltningen Hisingens resultat minskat pa samtliga frageomréden.

Analys pa forvaltningsnivad kommer att ske i samverkan med fackliga parter i FSG
(forvaltningsovergripande samverkansgrupp) senare i var da underlag ocksé kommit in
fran de olika enheterna och avdelningarnas analyser.

Resultatet av enkédterna integreras i1 forvaltningens arbetsmiljéarbete och under varen ska
varje enhet genomfora arbetsmiljérond, dar enkétresultatet bildar en del av
handlingsplanen for atgarder. Handlingsplanerna tas sedan upp i samverkansforum déar
fackliga deltar. Det dr angelédget att berérda far mojlighet att bade ta del av resultaten men
dven delta i dialogen kring vilka atgérder som kan behdvas for att forbéittra medarbetares
och chefers héllbara arbetssituation.

Forvaltningen har en partssammansatt arbetsgrupp for arbetsmiljoé dar mer ingdende
dialog kan ske kring mojliga atgérder. Gruppen ér inréttad av FSG och éterrapporterar till
dit.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet

Arbetsgivaren ansvarar for arbetsmiljon for alla medarbetare. Arbetsmiljon ska vara god
och fri frén risk for ohélsa. Arbetsmiljon regleras bland annat i arbetsmiljolagen (AML)
och dess forfattningar som detaljreglerar vissa delar av arbetsmiljon som har bedomts
som mest riskfyllda. Lagstiftningen ar aktiv vilket medfor att en arbetsgivare ska agera
utifrén det som identifierats och i mojligaste man arbeta fraimjande och férebyggande.
Lagstiftningen identifierar tre roller som har sirskilda uppdrag. Arbetsgivaren (chefer)
ansvarar for sin enhet eller avdelning (enligt organisationen). Medarbetaren ska delta i
arbetsmiljoarbetet och vara en aktiv del i att identifiera och forbéttra arbetsmiljon.
Skyddsombudet har en specifik roll i att ha sérskild kunskap i arbetsmiljon och deltar
aktivt pa de arenor som finns. Skyddsombudet kan ocksa begéra specifika
handlingsplaner av arbetsgivaren och stoppa arbetet om det innebar allvarlig fara for en
medarbetare eller en grupp av medarbetare.

For att lyckas i arbetet behover de som deltar ha kunskap i vad arbetsmiljo ér och vilka
faktorer som paverkar. Den som har arbetsmiljdarbetsuppgifter fordelat till sig behdver
veta vilka dessa ér och hur de kan atgirdas. For att tydliggora detta finns en skriftlig
fordelning. En del av denna &r ndmndens fordelning av uppgifter till direktdren.
Direktoren fordelar sedan vidare vissa arbetsuppgifter till avdelningscheferna som i sin
tur fordelar till enhetschefer. Om fordelningen inge gors ér det den hogre upp i hierarkin
som ansvarar. Vid en hindelse gas fordelningen igenom for att sdkerstélla att den var
”logisk” och att det fanns tillrackliga resurser att agera med. Om detta inte varit fallet
lyfts ansvaret, oberoende av om det fanns en skriftlig fordelning eller inte. detta &r
anledningen till att det dr angelaget att sdkerstdlla bade kompetens, resurser, rutiner och
medvetenhet hos alla medarbetare.

Staden har en vél utarbetad process for arbetsmiljoarbetet och kollektivavtalet Samverkan
Goteborg visar pa strukturen for det praktiska arbetet. Utover det har férvaltningen en
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lokal struktur for arbetet. Denna revideras arligen och for forvaltningen kommer detta att
ske under varen.

Enligt Samverkansavtalet ska det allra mesta av arbetet ske pé respektive enhet pa APT
dér alla medarbetare deltar. Mer 6vergripande aktiviteter hanteras i samverkansgrupper.
Oberoende pé vilken arena som arbetsmiljéarbetet sker sé ér det respektive chef som
ansvarar for sin del.

Handelser arbetsmiljon — riskidentifiering, tillbud, skador, otillaten paverkan
En viktig del av det systematiska arbetsmilj0arbetet &r att dokumentera, f6lja upp och
forebygga risker och olyckor pa arbetsplatsen. Samtliga medarbetare och chefer hinvisas
till att gora IA-anmaélan vid alla hindelser och risker som har eller kan leda till en skada
bade fysiskt och psykosocialt. IA ar ett digitalt system som samtliga medarbetare kan na
genom personalingdngen. Samma géller ansvariga chefer som genom samma
tillvigagangssatt kan na systemet och f6lja upp anmaélningarna. Enligt rutin foljer chef
upp héndelserna tillsammans med skyddsombud och medarbetare dir syftet &r att utreda
och eventuellt sétta in ldmpliga atgérder for att forebygga att hindelserna &terkommer.

Ar 2022 hade Socialforvaltningen Hisingen 322 anmilda héndelser i IA. Av dessa var:

- 200 tillbud

- 69 riskobservation
- 30 olycksfall

- 14 fardolycksfall

- 9 arbetssjukdom

Vid anmélan finns funktionen att ange skadeorsak/risk till hdndelserna. Nagra exempel pa
angivna orsaker/risker ar 2022 var:

- Hot och véld (ca 75 anmailda)
- Psykosocial paverkan (ca 42 anmélda)
- Arbetsbelastning ohélsa, stress m.m. (ca 34 anmélda)

Socialférvaltningen Hisingen har 6kat medvetenheten och kunskapen om otilldten
paverkan genom ett antal foreldsningar och samtal pa arbetsplatserna. Ar 2022 kom det in
88 anmilningar rérande otillaten paverkan i jimforelse med foregaende &r da det kom in
76.

Fordelningen av anmilda hindelser rorande otilldten paverkan inom Socialforvaltningen
Hisingen ar 2022 sdg ut som sédan:

- Forsorjningsstod 62

- Barn och unga myndighet 14
- Vuxen 1

- Vilfdrd och Fritid 1

IA é&r ett viktigt verktyg i det systematiska arbetsmiljoarbetet som ser till att forvaltningen
kan upprétthalla en god arbetsmiljé och forebygga samt dtgirda risker. Andra delar 1
arbetet ar att fora en dialog om arbetsmiljon under APT och att utfora samt f6lja upp
arbetsmiljoronder. Ytterligare en del &r att diskutera medarbetarenkédten som kan
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signalera om ohélsa och brister i arbetsmiljon som kanske inte alltid anméls i IA.
Medarbetarenkéten som utfordes 2022 visade exempelvis att inom forvaltningen har:

- 21 procent upplevt mobbning pa arbetsplatsen

- 16 procent upplevt hot och vald

- 10 procent upplevt krankningar p.g.a. diskriminering
- 4 procent upplevt sexuella trakasserier

Medarbetarenkéten kan belysa om det finns problemomraden i arbetsmiljon som behdver
lyftas. For att sikerstélla en trygg och siker arbetsmiljo ar det ddremot viktigast att
forvaltningens medarbetare fortsétter att anméla handelser for att pa satt direkt kunna
hantera och atgérda problemen. Att erbjuda en god arbetsmiljd &r en vésentlig del i
forvaltningens arbete mot att vara en attraktiv arbetsgivare och att behalla kompetens.

Organisationskultur

Uppdraget att bedriva en effektiv och andamalsenlig forvaltning som skapar varde for
dem vi finns till for kréver att férvaltningen inkluderar medarbetare inom organisationen
oavsett niva eller uppdrag. Forvaltningens devis vi dr ett starkare ord &n jag” dr ett
uttryck for att det 4r med gemensamma krafter och tillsammans som arbetet kan bedrivas
for att utveckla och forbéttra verksamheterna. Det &r nér vi agerar som en forvaltning med
ett medvetet fokus pa kvalitetssdkra processer dér vi sétter dem vi finns till for i centrum
som arbetet kan bedrivas for en kvalitativ och effektiv verksamhet ddr medarbetare trivs,
kan paverka och utvecklas inom ramen for sin profession.

Kompetensforsorjning och Employer branding

Vad giller personalomsattning och bemanning i en storre bemaérkelse arbetar
forvaltningen inom begreppet ARIUBA som ér ett sétt att beskriva de faktorer som
paverkar kompetensforsorjningen. ARIUBA anvinds av staden som helhet och stér for
attrahera-rekrytera-introducera-utveckla-behalla-avsluta. Med tanke pa att
socialsekreterarna ér den storsta delen av forvaltningens medarbetare och att de har en
hog personalomséttning och sjukfranvaro dr det denna grupp som ar mest i fokus.
Forvaltningens arbete sker ocksé i nira samarbete med de dvriga tre socialférvaltningarna
eftersom dessa dr en visentlig del av den arbetsmarknad som socionomerna har. Vi har
gemensamt identifierat att personalomsittningen bland annat finns mellan de fyra
socialforvaltningarna och det ér positivt ur den bemérkelsen att medarbetarna da stannar
inom staden. Samtidigt medfor varje fordndring pa en enhet att ndgon ska rekryteras och
introduceras med risk for en tid av vakans med hogre belastning pa 6vriga medarbete.

Socialforvaltningarna stodjer varandra i arbetet bland annat genom att beskriva sina
respektive framgangsrika dtgérder s att Gvriga kan ta del av dem och att eventuellt
identifiera vad som kan goras gemensamt framat.

Forvaltningen har ett antal 6vergripande aktiviteter som pégéar inom ARIUBA och ménga
av dem Overlappar varandra. Verksamheterna arbetar med flera aktiviteter sedan forut och
ambitionen &r att mer systematiskt kunna bredda dessa till fler verksamheter och ta vara
pa de goda exempel som finns. Ett exempel ér yrkesresan som Goteborgs regionens
samverkansforbund (GR) erbjuder som é&r inriktad pa medarbetare inom barn och unga.
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Motsvarande uppldgg skulle kunna anvéndas inom fler verksamheter i férvaltningen.
Det pagar ocksa ett arbete som syftar till att var och en av avdelningarna i forvaltningen
dokumenterar vilka atgarder som de har for att sdkra kompetensférsorjningen och hur
dessa kan bidra till att minska personalomséttningen.

Ytterligare ett sétt att beskriva arbetet med att skapa den goda arbetsplatsen for att sékra
kompetensforsorjningen dr employer branding, vilket syftar pa arbetsgivarvarumarket.
Employer branding handlar om att bygga och stirka Socialforvaltningen Hisingens
arbetsgivarvarumérke mot potentiella jobbsokare, anstéllda och tidigare medarbetare.
Forvaltningen har stora utmaningar gillande kompetensforsorjningen idag och framfor
oss, behovet av att anstélla och behalla personalen é&r stort. Fran forvaltningens sida
handlar det om att systematisera, samordna och forenkla for chefer och medarbetare.

Staden anvénder sig av begreppet ARIUBA som grund for sitt arbetsgivarvarumirke,
ARIUBA star for attrahera, rekrytera, introducera, utveckla, behalla och avveckla.

For att attrahera nya potentiella medarbetare deltar vi i méassor och vi har under ar 2022
deltagit i Yrkes och kunskapsméssan och nu under véren 2023 ska vi vara med pa den
digitala méssan Framtidsméssan.

Samarbetet med Goteborgs universitet (GU) utvecklats och nyligen startade ett VFU-
center upp (verksamhetsforlagd utbildning) p& Hisingen. Det innebér att de 12 studenter
som gor sin VFU hér pa orten Hisingen med olika arbetsgivare samlas i véara lokaler
varannan vecka under vigledning av ldrare fran GU. Forvaltningen kommer att bidra med
ett antal foreldsningar och information om forvaltningen som sadan. Studenterna 4r en
betydelsefull rekryteringsingang for oss i framtiden och vi har mojlighet att presentera oss
som arbetsgivare. Nar studenterna har gjort sin VFU ar mélet att vi ska kunna
studentanstélla dem om de skriver sin uppsats inom forvaltningen och pa sa sétt skapas
ocksa en lang introduktions- och nyanstéillningsfas. Studentanstéllning innebér en
tidsbegriansad deltidsanstillning parallellt med studier.

En vil genomarbetad introduktion dér den nyanstéllde forstar vad organisationen star for,
far en kontext och ett ssmmanhang samt nétverk med andra inom forvaltningen kan vara
ett sdtt att 6ka chanserna att medarbetare stannar 6ver tid. [ mars startar férvaltningens
gemensamma introduktion for nyanstéllda, oberoende av befattning, och ytterligare tre
tillfallen planeras under varen och fler till hosten. Parallellt med detta sker introduktion
till befattningen pé respektive enhet. Aven dessa ses dver for mojlig dvergripande
samordning. Det finns redan nu en stadenintroduktion for socionomer dér forvaltningens
nyanstillda deltar och foérvaltningen deltar &ven som foreldsare.

For att utveckla och behalla medarbetare erbjuds vara medarbetare utbildningar i
angeldgna d&mnen, dessa erbjuder Hisingen specifikt. Som ett exempel kan nimnas
Hisingsintroduktionen. Utover detta marknadsfors de utbildningar som staden erbjuder
och alla chefer och medarbetare uppmanas att regelbundet sdka efter och anméla sig till
relevanta utbildningar i utbildningsportalen. Portalen presenterar de utbildningar som
finns aktuella och som ett komplement till detta utarbetar och tydliggdr férvaltningen en
palett — "Hisingspaletten” — dér vi kommer presentera utbildningar, kompetensh6jande
inslag, foreldsningar och liknande som exempelvis socialsekreterare, administratorer eller
chefer ska delta pa. Under 2023 ar temat Interkulturell kompetens med olika
foreldsningar. Foreldsningarna kommer att erbjudas framst via teams i syfte att det ska

Goteborgs Stad, Socialforvaltningen Hisingen, tjansteutlatande



vara enkelt for manga att delta, men dven fysiska foreldsningar. Information om de olika
foreldsningarna sker bade pa intranitet men éven direkt till chefer sa de kan planera for
och uppmana medarbetare att delta. Forvaltningen arbetar i denna stund med
detaljplanering och inom ett par veckor kommer den intresserade att kunna anmaéla sig till
de kommande foreldsningarna. Paletten kommer att tydliggora vilka kurser och
foreldsningar som olika befattningshavare férvintas genomga 6ver en kortare eller langre
period. Dér kommer exempelvis de olika mdjligheter chefer har att vidareutvecklas att
tydliggoras. Staden har ett brett utbud av kurser och féreldsningar men dessa behdver
kommuniceras for battre nyttjande och en 6kad kompetens inom forvaltningen.

I det dagliga arbetet finns bade metodstdd och handledning for ménga yrkesgrupper.
Béda ér bra verktyg for att erbjuda rétt verksamhet till invanarna och dven som del av den
personliga och kompetenshdjande utvecklingen inom yrket. Forvaltningen har tydliggjort
att det finns mojlighet till reflexion och handledning via psykologenheten kopplat till dem
som utsitts for otilldten paverkan i sin yrkesutdvning.

Inom ramen for samverkansavtalet och utvecklingssamtalet har det initierats ett
fordndringsarbete for att mer tydligt planera for den enskildes utveckling. Det kan leda till
att medarbetare stannar kvar inom forvaltningen lingre dd den egna yrkesutdvningen kan
utvecklas och dven forbéttra och forldnga arbetslivet innan och infér pension. Med tanke
péa behovet av att introducera nya medarbetare kan seniora och dldre medarbetare ha detta
som en av sina arbetsuppgifter.

Med tanke pé svarigheten att rekrytera utbildade socionomer pagar ett arbete med att
kartldgga vilka andra examina som skulle kunna vara aktuella for forvaltningens olika
verksamheter. Det skulle ocksé kunna finnas mojlighet att underlétta validering till
motsvarande socionomexamen med hjilp av omstéillningsstod. Arbetet &r i sin tidiga linda
och kommer att ske i samarbete mellan bland annat 6vriga socialférvaltningar och SLK
(stadsledningskontoret).

For att fa information om varfor medarbetare slutar skickar forvaltningen ut anonyma
avgangsenkater till dem som sagt upp sig och lamnat forvaltningen. Av de som svarat
finns det flera som uppger att organisationsfordndringar och ledarskap samt dven 16n gor
att man vill byta jobb. Forvaltningen podngterar att svarsunderlaget inte kan anses
statistiskt sékerstillt men ger 4nda en indikation pa behov av atgérder. Dessa stods dven
av resultaten 1 medarbetarenkéten. I enkéten stélls dven en fraga kring vad de har
uppskattat i arbetet och det har av flera beskrivits som uppdraget som séddant och
gemenskapen i arbetsgruppen.

Personalformaner

Anstéllda i Goteborgs stad har flera forméner och flera av dem &r samlade i
formansportalen Benify. Alla manadsanstéllda har tillgéng till forménsportalen och de
timavlonade hanteras manuellt och erbjuds vissa av forménerna. Formanerna &r bland
annat friskvardsbidrag 1500 kronor, cykelbidrag 500 kronor, leasing av cykel, kop av
arskort pad Visttrafik och Hallandstrafiken, personalstdd Falck, tjénstepension,
forsakringar, tilldgg till foraldraforsdkringen, 16nevéxling till tjinstepension via
pensionsvalet, Lifeplan pensionsradgivningstjénst, rabatter pa Lisebergskort och teater.
Under 2022 betalades drygt 542 000 kr ut i friskvardsbidrag och nyttjades av 374
medarbetare, 40 medarbetare nyttjar leasingcykel och 80 medarbetare kopte
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vasttrafikkort. Information om de olika forménerna gors regelbundet och foérvaltningens
ambition &r att fler ska nyttja de olika formanerna. Alla medarbetare erbjods en julklapp
och denna kan tas ut till och med mars manad via portalen.

Det kommer regelbundet upp fragan om friskvardstimme och foérvaltningen har precis
borjar utreda fragan. Friskvardstimme innebar traditionellt sett att medarbetare har
mojlighet att nyttja en timme (baserat pé arbetstid om 40 timmar/vecka) varje vecka pa en
friskvardsaktivitet. Den kan ldggas upp som hel timme eller kanske en kvart fyra dagar i
veckan. Forvaltningen utreder fragan och nésta steg ar dialog i forvaltningsledningen,
detta sker under varen 2023.

Lonebildning

Naér forvaltningen startade upp januari 2021 hade foérvaltningen en medianlon pa 35 275
kr/mén, och for gruppen socialsekreterarna lag den pa 35 300 kr/man. Dessa siffror for
januari 2022 var 36 500 kr/man och 36 100 kr/man, och januari 2023 var de 37 475
kr/man och 36 800 kr/mén. Medianlonen har hdjts totalt med cirka 2 200 kr pa helheten
och for socialsekreterare med 1500 kronor. Den hdga personalomséttningen bland
socialsekreterare har paverkat fordndringarna.

En &versyn gjordes av befattningar under hosten 2021 {or att se hur manga befattningar
som fanns i forvaltningen. Resultatet visade att forvaltningen hade 101 olika
kombinationer av befattningar, dir 84 var i grupper med farre dn 5 medarbetare. Utifran
detta resultat paborjades ett arbete for kvalitetssdkra sé att rétt befattning anvénds, och i
januari 2023 hade antalet befattningar minskat till 51 befattningskombinationer och av
dem var 35 i grupper med farre dn 5 medarbetare.

Utfallet i 16nedversynen 2021 blev 2,51 procent for hela forvaltningen, och for
socialsekreterare BAS G och BAS H blev resultatet 2,91 procent respektive 2,14 procent.
Prioriteringar gjordes i 6versynen pa yrkesgruppen socialsekreterare, bade 1 syfte att hoja
den generella nivén och att jamna ut eventuella loneskillnader som kommit med frén de
tre stadsdelsforvaltningarna vid sammanslagningen.

BAS ir det system som anvinds for att kategorisera vilken komplexitet som en befattning
har, i faktorerna ingar bland annat utbildningskrav och beslutsniva.

Lonedversyn 2022 landade for forvaltningen pa 2,55 procent, och grupperna
Socialsekreterare BAS G och BAS H fick 2,55 procent respektive 2,53 procent. Aven i
detta ars 16nedversyn gjordes en extra satsning pa socialsekreterare, med focus pa
Ekonomiskt bistdnd och socialsekreterare i BAS H, och dven gruppen Fritidsledare var
inkluderad som en prioriterad grupp.

Forvaltningen har 16pande arbetat med att analysera och kartldgga forvaltningens Ioner,
och det har varit patagligt att yrkesgrupperna som jobbar med kdrnverksamheten i
forvaltningen ligger en bra bit under stadens 16nemalbild. Vid analys gér det att se att
forvaltningens Socialsekreterare glidit efter Goteborgs stads 1onemalbild. Nar
forvaltningen startade januari 2021 lag medianlonen for en Socialsekreterare i BAS G pa
35 000 kr/man och 35 800 kr/man i BAS H, vilket motsvarade 96,0procent respektive
90,2procent av stadens malbild. I januari 2023 var medianlonen for en socialsekreterare i
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BAS G 36 575 kr/man och 37 000 kr/mén i BAS H, vilket dr 94,9 procent respektive 88,1
procent av stadens malbild.

De aktiviteter som gjorts inom l6nebildningen har bland annat varit en partsgemensam
l6nebildningsutbildning med Akademikerforbundet SSR och Vision i oktober 2022 for
alla I6nesdttande chefer. Forvaltningen hat startat upp ett arbete {or att ta fram
forvaltnings- och verksamhetsspecifika bedomning- och Ionekriterier i syfte att
sikerstilla att de matchar verksamheternas utformning och behov. Det genomfors
l6pande samtal och kartliggningar med stod av forvaltningens avdelningar for att
sikerstilla behov och struktur for att uppna en god 16nebild. HR har bjudits in till
verksamheternas APT for att diskutera 16nebildning med medarbetena for att 6ka deras
forstaelsen till sin 16n.

Sedan hosten 2021 har forvaltningen haft ett [onenédtverk med de dvriga tre
socialforvaltningar for att se dver och forsdka fa en samsyn i 16nebildningen och jobba
for att ensa de befattningar som anvénds inom véra verksamheter.

Forvaltningen har konstaterats att det sker en viss 16neglidning d& medarbetare flyttar
mellan de fyra socialforvaltningarna. Det ar forstéds positivt for den enskilde medarbetaren
men bidrar inte till den medvetna 16neséttning som forvaltningen vill uppné och kan i sig
skapa en okad personalomséttning.

Forvaltningens 16nebild ligger pa tok for lagt i forhallande till stadens malbild inom vissa
yrkesgrupper. Forvaltningen arbetar 16nebilden bade i forhéallande till malbild och den sa
kallade 100-statistiken vilken ar den faktiska lonen for de befattningar med minst 100
personer. Utdver detta sker ett mycket néra samarbete med de fyra socialforvaltningarna
dér 16nebild och atgirder diskuteras. Samtidigt har var och en av foérvaltningarna sina
forutsittningar och prioriteringar och beslutar ensidigt for sin férvaltning. Med tanke pa
den léga 16nenivén i forhallande framst till malbilden kommer de fyra
socialforvaltningarna gemensamt att 1igga fram verksamhetsnominering for 2023 kopplat
till 16nebilden.

Forvaltningens diarium far in ett stort antal HR-relaterade forfragningar varje vecka.
Dessa forfradgningar beror framst frigor om anstéllning- och [6neuppgifter, men kan dven
vara fragor om rekryteringar eller antalet personaldrenden som hanterats i férvaltningen.

Rekrytering och annonsering

Utvecklingen i personalomsattningen kan ses i rekryteringsarbetet dar annonsering av
tjanster har 6kat med 35 procent under 2022 jaimfort med éret innan.
Utbildningsbakgrunden for den stora personalgruppen socialsekreterare i forvaltningen ar
socionomexamen da det dr den Oonskade utbildningen for ett flertal av vara befattningar.

I den gruppen dr 6kningen av annonser 80 procent (fran 74 till 133). Det finns flera
anledningar till det ddr 6kade behov pa grund av personalomséttning kan ses som en stor
del. Forvaltningen har &ven sett att antal inkomna ansokningar per annons har minskat
med 37 procent frén ca 44 till 27 per annons, vilket gor det svarare att hitta rétt
kompetens i rekryteringsprocessen. Det leder till att fler rekryteringsprocesser misslyckas
och da far goras om vilket 6kar annonseringsantalet och forldnger processen.
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Tittar forvaltningen ndrmare pa rekrytering av socialsekreterare sa publicerades 49
annonser under 2021 med sammanlagt 70 lediga tjdnster varav 64 tillsattes. Antal
ansOkningar var i snitt ca 34. Under ar 2022 6kade antalet annonser till 70 med
sammanlagt 90 tjanster varav 60 tillsattes. Antal ans6kningar var i medeltal 22. Det
betyder att under 2021 tillsattes 64 tjénster via 49 annonser vilket tickte 91 procent av
rekryteringsbehovet. Under 2022 tillsattes 60 tjanster via 70 annonser vilket tickte 67
procent av rekryteringsbehovet.

Ar 2021 hade vi 8 rekryteringsprocesser for chefer varav en var pa avdelningschefsniva
och dvriga var enhetschefer. Ar 2022 hade vi 15 processer dir samtliga var for
enhetschefer. Detta dr néstan en dubbling men jémforelsen blir missvisande dé flera av

dessa processer inte &r ersdttningar utan beror pé att vi utdkat verksamheten och samtidigt

har vi haft en del pensionsavgangar.

Ansokningsantal var 2021 i snitt 20 per annons och ligger kvar pd samma niva under
2022. En skillnad &r dock att under 2022 har vi processer inom administration och fritid
med stora antal ans6kningar och dessa roller fanns inte med 2021. Tar man bort dessa &r
snittantalet sokanden 13 vilket dr en minskning p& 32 procent.

Rekrytering kréver mycket tid och fokus frén rekryterande chefer och nér antalet
annonser Okar s& okar dven belastningen pa chefer. Detta har lyfts frdn chefsgruppen och
forvaltningen gor en extra satsning for att avlasta chefer i detta arbete och utokat med en
extra resurs pd HR som arbetar med rekryteringsstdd. Under 2023 kommer det dels att ge

mer stdd till chefer och frigdr deras tid, dels bidra det till fortsatt kvalitativ utveckling och

modernisering av vara rekryteringsprocesser som kan leda till att antalet processer
minskar. Exempel pa utveckling &r att implementera ett automatiserat
referenstagningsverktyg som hojer kvalité och minskar tidsatgéng for chefer samt
samannonsering mellan chefer eller enheter som i sin tur minskar sérbarheten och
behovet av annonsering.

Konsultanvandning

For att técka tillfélliga och akuta brister i bemanning anvénds konsulter i verksamheten.
Anvandningen under ar 2022 motsvarar cirka 5 heltidstjanster. Det dr en 6kning fran
2021 dir kostnaden for konsulter var ca 1/3 av vad det kostat ar 2022 vilket motsvarar
cirka 1,3 heltidstjanst. Forvaltningen har under 2022 arbetat for att tydliggora och
forbéttra rutiner for konsultkop for att 6ka kvalité och minska risker for fel vid inkop
vilket ocksé bidrar till béttre kontroll dver inkdpsprocess och dverblick kring
anvindandet av konsulter.
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Forvaltningens bedomning

Forvaltningen arbetar intensivt med att skapa goda arbetsforhéllanden for medarbetare
och chefer. En sikrad kompetensforsérjning &r en vital del av férvaltningens framgang
och arbetet med detta pagar pa bred front i forvaltningen och i samverkan med andra
forvaltningar i staden.

Christina Alvelin Anna Malmcrona

Forvaltningsdirektor Avdelningschef HR
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