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Forora

Vi &r stolta Gver att representera en kommun dér 6ver 5500 medarbetar varje dag skapar
varde for Skovdeborna. Personalredovisningen ger en inblick i atgdrder som genomf6rs
under aret men &ven prioriterade omréadet framat. Tillsammans fortsétter vi att utveckla
och forbittra var arbetsplats for att méta framtidens utmaningar och mdjligheter.

Det géngna aret préglas av utveckling inom arbetsgivaromréadet for Skovde kommun.
Vi har gjort framsteg i var stravan att stabilisera verksamheten och ser en minskad
personalomsittning pa vara chefsbefattningar. Det 4r en del i ett strategiskt arbete for att
sdkra kompetensforsorjningen inom véra verksamheter och skapa ett attraktivt och hall-
bart arbetsliv for alla vira medarbetare.

Vart arbete med hilsoprojektet, frimst inom vard- och omsorg, har gett resultat och
arbetet integreras nu in i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Arbetsmilj6 4r en priorite-
rad fraga framéat och for att lyckas kommer fokus att ligga pa att skapa ritt forutsittningar
for chefer att vara chefer och ledare.

Arbetlivet fordndras i och med ny teknik. Fortsatt arbete med digitalisering och innova-
tion syftar till att skapa battre forutsiattningar for vira medarbetare att utféra sina uppdrag
och att sikra kompetensforsorjningen framat.

Johan Ask Sofia Myrman

Ordférande kommunstyrelsens HR-chef
arbetsgivarutskott
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1. Sammanfattning av drets viktigaste handelser inom arbetsgivaromradet

Sammanfattning av arets viktigaste handelser
inom arbetsgivaromradet

Under aret har fokus varit pa tre omraden. Chef och ledarskaps-
utveckling, medarbetarutveckling och karridrvagar samt
arbetsmiljo och hélsa. Omradena dr utvalda utifran de effekter
som kommunstyrelsen vill se kopplade till malet En sakrad
kompetensforsorjning.

Inom chef och ledarskapsomradet har fokus under éret varit att
starta ett chef- och ledarskapsprogram, skapa en kommunge-
mensam process for chefsintroduktion och se 6ver det admi-
nistrativa stodet till chefer. Chef och ledarskapsprogrammet

ar nu i drift och har utvirderats positivt. Under aret har cirka
150 platser pa utbildningarna fyllts av vara chefer och ledare.
Chefsintroduktionen &r framtagen och de olika delarna testas
f6r fullt. Nu aterstér digitaliseringen av processen och den be-
raknas vara i drift under 2026. Chefers personalomséttning har
under aret halverats till cirka 10 procent.

Inom medarbetaromradet har fokus varit kompetensutveckling
och interna karriarvagar. I april avslutades digitaliserings-
projektet Kompetens och personalanteckningar dar tvd moduler
har inforts i systemet WinLas som ska vara ett stod for chefer
och medarbetare i planeringen av kompetensutveckling. Efter
detta startades projektet Kompetensresan upp med syfte att ta ut
en riktning for arbetet med kompetensutveckling och interna
karridrvigar. Under hosten genomfordes en nuldgesanalys.
Utifran nuldgesanalysen kommer arbetsgruppen att jobba
vidare med att gora en processkartlaggning for att ta fram ett
kommunévergripande arbetssatt utifran minsta gemensamma
namnare for alla sektorer.

Under 2024 avslutades projektet Hdlsa for ett ldngt och hdllbart
arbetsliv med goda resultat bade pa individ- och gruppniva.

I och med avslutet startades i stallet ett annat projekt med
fokus pa det systematiska rehabiliteringsarbetet. Syftet ar att
f4 medarbetare ater i arbete eller i annan sysselsittning.

Sjukfranvaron och personalomséttningen har minskat vilket
visar att vi ar pa rétt vig och att vi valt rétt aktiviteter. Sjukfran-
varon har minskat med cirka 0,2 procentenheter sedan fore-
gaende ar. Den externa personalomséittningen har fortsatt
minska och ligger pa 10,5 procent under 2024.

Antalet medarbetare har for forsta gingen pa manga ar stabili-
serats och vi ser ingen 6kning totalt sett i ar. Dock ser vi en
tydlig riktning i att tillsvidareanstilla i stillet for att visstids-
anstilla. Vi ser ocksé en forflyttning och forandring av befatt-
ningar och innehéll i befattningar for att méta kompetens-
forsorjningen.

Arbetet med heltid som norm fortsitter att utvecklas i varje
sektor och det &r viktigt att halla i och halla ut. Bland annat
har en rutin for kombinationstjanster tagits fram. Andelen
medarbetare som arbetar heltid har 6kat stadigt och landade
pa 88 procent &r 2024.

2024 ars lonedversyn priglades av att det var avtalsar for alla
kommunens fackliga parter, vilket gjorde att processen genom-
fordes under en kortare period 4n vanligt. Loneanalysen visade
bland annat att 16neléget for vissa chefsgrupper, socialsekrete-
rare, arbetsterapeuter, fysioterapeuter och allminna sjuksko-
terskor behovde forbattras vilket ocksé gjordes med gott resul-
tat. Utfallet i 2024 &rs I6nedversyn landade pa 3,7 procent, dér
kvinnor fick 3,8 procent och mén 3,4 procent.

Den lagstadgade uppfoljningen visar att arbetsplatserna i stort
bedriver ett systematiskt arbetsmilj6- och likabehandlings-
arbete. Anvindningen av foretagshélsovard har skett i ungefar
samma utstrackning som foregéende &r, men de forebyg-
gande insatserna har enligt plan 6kat medan de rehabilite-
rande minskat.

Las mer om varje del i personalredovisningen.
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I Skovde kommun ar vi overtygade om att varje medarbetare har drivkraften
och formagan att forbattra verksamheten och en vilja att utvecklas i sitt yrke.

Alla medarbetare bidrar pa ett avgorande satt till att vi nar vara mal och att
vara kunder ar n6jda med den samhallsservice vi erbjuder. Alla medarbetare
har ett eget ansvar dar vi forstar och hjalper kunden framat.

Ur Skévde kommuns medarbetaridé
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2. Personalutveckling

2.1 Analys av personal- och personal-
kostnadsutveckling
Skovde kommuns personalkostnader inklusive arbetsgivar-
avgifter har 6kat med cirka 200 miljoner kronor under 2024
jamfort med 2023. Cirka 150 miljoner kronor &r 6kade kostna-
der for manadsanstillda. Okningen bottnar frimst i 16ne-
okningar i samband med 16nedversynen. Utdver detta har
pensionskostnaderna 6kat med cirka 60 miljoner kronor.
Kostnader for sjukfranvaro, timavlénade och 6vertid/fyllnads-
tid har gatt ner eller ligger kvar pa samma niva som forra dret.
I jamforelse med andra kommuner i Skaraborg anvander
Skovde kommun dven en 1ag andel timavlénade och en lag
andel 6vertid och fyllnadstid.

Antalet arbetade timmar raknat i antal heltidsarbetande har
okat med cirka 80 jamfort med 2023. Franvaron har o6kat ndgot
och ligger nu pa cirka 1300 medarbetare i snitt per ménad. Det
motsvarar 25 procent av var planerade tid och dr en normal
niva for total franvaro om vi jAmfor med andra kommuner.
Den storsta anledningen till frinvaro &r sjukdom, som motsva-
rar 380 heltidsarbetande. Andra anledningar &r fordldraledig-
het (210), semester (470) och tjanstledighet (120). Aven om sjuk-
franvaron fortfarande 4r den st6rsta anledningen till franvaro

Utford tid i heltidsarbetare
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Definition: Diagrammet visar antalet manadsanstéllda, antalet timavlonade, utford
o6vertid och fyllnadstid samt sammanlagd utford tid i heltidsarbeten under aren
2022-2024 (1 heltidsarbete = 165 tim/man).
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sé ligger den storsta 6kningen av franvaro i mer uttagen semes-
ter, 6kad studieledighet och fler beviljade tjanstledigheter.

For forsta gdngen pa flera ar 6kar inte antalet ménads-
anstdllda i kommunen. Tillsvidareanstéllda fortsatter att 6ka
med cirka 100 men minskningen av visstidsanstéllda med
motsvarande 100 gor att totalen blir plus minus noll. Resultatet
visar att vi arbetar bra med tillsvidareanstéllning som norm.
Vad giller forandringen av antalet visstidsanstallningar sa ser
vi den st6rsta minskningen inom skola och forskola, vilket
tyder pa lyckade rekryteringar och en férskjutning till fler
anstdllda ldrare med behdrighet. Det dr ocksd inom barn och
utbildning som vi ser den stdrsta fordndringen i utvecklingen
av antalet anstillda totalt (-40). Resultatet ar en foljd av det
intensiva arbetet med bemannings- och budgetplanering, med
hénsyn till den nedatgdende demografiska utvecklingen av
forskolebarn i kommunen. Minskningen beror dels pa att
avdelning forskola arbetat intensivt med bemanningsplane-
ring, dels p4 att grundskoleavdelningen kommit inom budget-
ram efter flera ar med st6rre budgetavvikelser. En avgorande
faktor for resultatet ar det forutsiattningsskapande och stot-
tande ledarskapet pa sektors- och avdelningsniva som skapat
tillit inom organisationen men ocksé tydlighet och riktning.
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Definition: Diagrammet visar antalet manadsanstéllda (AB) uppdelade pa tillsvidare-
anstallda och visstidsanstéllda samt totalt antal manadsavlénade i november
2022-2024.
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Det i sin tur har skapat forutsittningar for rektorer och chefer
att gora de forandringar inom sin organisation som kravts.
Under varen 2024 har personal omplacerats till andra férskolor
utifrdn volymanpassningar och detta arbete kommer att fort-
satta framover. Vidare pagar ett arbete med att se Gver nuva-
rande struktur och hantering av framst korttidsvikarier - en
process som under 2025 kan komma att medfora 6kade krav pa
flexibilitet bade for arbetsgivare och medarbetare.

Antalet anstéllda inom vard och omsorg fortsétter att 6ka.
Prognosen framét visar pa fortsatt behov av 6kning for att till-
godose behoven véra invénare har i och med demografiutveck-
lingen i samhaéllet. Forsta halvaret 6kade dock antalet anstillda
mer &n vad som kan forklaras genom 6kande behov. Anled-
ningarna var 6vergangen fran Skaraborgs ldns sjukhem, 6pp-
nandet av fler platser pa Ekedal samt heltid som norm/skérpta
regler/dygnsviloregler som forsvarar effektiviteten i personal-
planeringen. Senaste halvéret har antalet anstéllda och den
arbetade tiden avstannat. Det forklaras fram for allt genom
proaktiva nyanstallningar inom dldreboende, minskade behov
inom hemtjédnst och personlig assistans samt en effektivare
personalplanering.

Framfor allt dr det gruppen véard- och omsorgspersonal som
har okat antalet anstéllda och da framst befattningarna vard-
bitrdden och enhetsassistenter. Ut6ver detta har dven antalet
underskoterskor i sarskilt boende dkat under hosten. Sats-
ningar inom ledarskapsomradet har gett resultat och kommu-
nen har férre vakanta tjinster an foregdende ar. Flera sektorer
har ocksé anstallt fler chefer for att sdkra ledarskapet. Cirka 20
fler chefer dr anstdllda i &r 4n foregdende ar.

Andelen mén i verksamheterna ligger pa 25 procent och ar
pa samma niva som forra aret. For att sdkra kompetensforsorj-
ningen behdover fler mén attraheras och rekryteras till kvinno-
dominerade befattningar men &ven fler kvinnor behéver rekry-
teras till mansdominerade befattningar. Starkt jamstélldhet ger

2. Personalutveckling

positiva effekter for bade verksamhet och individ samt 6kar
mojligheterna att kompetensforsorja vara verksamheter.

Utredningen, som ska visa om en kommungemensam
bemanningsenhet pa ett bittre sétt kan underldtta kompetens-
forsorjningen och en effektiv vikarieanskaffning, pagér och
forankring i arbetet sker 16pande till politik och ledning. Hittills
har utredningen presenterat en omvarldsanalys och en nuldges-
analys internt dir sektorernas olika behov och arbetssitt har
lyfts upp. Nista aterkoppling kommer att ske under mars da en
SWOT-analys av nuvarande arbetssétt per sektor och en SWOT-
analys av en kommungemensam bemanningsenhet kommer
att presenteras. Utredningen ser redan nu behov av att priori-
tera bemanningsfragan men hur sektorerna ska ta sig an fragan
aterstar att besluta.

2.2 Heltidsarbete som norm

Andelen tillsvidareanstillda medarbetare som arbetar heltid
har okat i stadig takt fran 2016 fram till 2024 da andelen landade
pa 88 procent, Den genomsnittliga sysselséttningsgraden for
tillsvidareanstéllda ligger pa 97 procent. Jimfort med Skara-
borgs kommuner har Skévde en nagot hogre andel heltids-
anstéllda nér jamforelsen gérs med kommuner som anstiller
pa samma sétt. Det finns ett par kommuner som valt att
anstdlla samtliga medarbetare pé heltid med mojlighet till
tjanstledighet pa deltid, vilket ger en hogre andel heltider i
statistiken. Snittet for andelen heltider i Sveriges kommuner
ar 87 procent.

SKR och Kommunal rapporterar i november 2024, vid avslu-
tet av Heltidsresan, att médnadsavlonade heltidsarbetande i kom-
munerna har 6kat fran 66 procent till 75 procent sedan 2016.
SKR och Kommunals rekommendationer for fortsatt arbete
efter Heltidsresan &r att fortsétta folja fattade beslut - hallai och
hélla ut, arbeta mot att organisera for en heltidsorganisation,
utveckla kompetens kring schemalidggning och bemanning
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med fokus pa héllbara arbetsvillkor och en forbattrad arbets-
miljo, samarbeta 6ver granserna samt att ha tillit till varandras
formagor att jobba med utveckling mot heltid utifran verksam-
hetens behov. Detta gér helt i linje med det arbete som pagar i
sektorerna. Losningarna finns pa plats och verksamheterna
behover nu arbeta vidare med att applicera de 16sningar som
kan passa i respektive verksamhet. Nar handlingsplan for heltid
2022-2024 f6ljs upp ser vi att Skdvdes verksamheter nu, 4tta ar
senare har kommit en bit pa vdg. Heltidsarbete 4r norm vid
nyrekrytering om inte sérskilda skil finns, arbetet med heltid
isektorerna finns med i kompetensforsérjningsplaner med
aktiviteter for respektive verksamhet och arbetet med att orga-
nisera verksamheten f6r att méjliggdra en heltidsorganisation
pagar. Arbetet med heltid ar ett 14ngsiktigt arbete med kommu-
nens kompetensforsorjning och medfor utmaningar om det
inte ska bli kostnadsdrivande.

En rutin for forutsattningar for kombinationstjanster har
tagits fram under 2024 och anvénts inom sektor medborgare
och samhaéllsutveckling (SMS) for att méjliggora heltider for
fritidsledare. Rutinen kan appliceras oavsett verksamhet och
skapar majligheter att pa ett strukturerat sétt bilda kombina-
tionstjanster bade inom sektorerna och mellan sektorerna.

Sektor vard och omsorg (SVO) arbetar sedan fem é&r tillbaka
utifran en heltidsorganisation. Andelen heltider inom sektorn
fortsdtter 6ka precis som de senaste fem aren, den ligger nu pa
79 procent. Detta dr positivt men ocksa en stor férandring vilket
kréaver nya arbetssitt kopplat till bemanning och schemaligg-
ning dé verksamheterna bemannas av ordinarie personal i
storre utstrackning. Bekymmersamt dr dock att allt fler enheter
far svart att klara sin personalbudget och anledningen som
anges ar att man har for mycket personal pa vardagar i forhal-
lande till budget, men man kan inte minska antalet personal
for da klarar man inte att bemanna helgerna. Heltid som norm
tenderar att bli kostnadsdrivande nér sjukfranvaron minskar

Andel heltidsanstallda per kommun i Skaraborg 2024
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Definition: Diagrammet visar andel heltidsanstallda med tillsvidareanstéllning.
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och den genomsnittliga sysselsattningsgraden okar. Forand-
rade regler kring dygnsvila forsvarar en effektiv personal-
planering ytterligare. Arbetet med olika 16sningar for detta
pagér inom sektorn dven under 2025 och framaét.

Inom sektor barn och utbildning (SBU) finns arbetsgrupper
for heltidsfragan inom Kommunals yrkesgrupper. Arbetet har
varit i gdng sedan 2023 och kommer att 16pa pé dven efter 2024.
Andelen heltider dr 91 procent, samma som 2023.

Sektor service (SSE) har en handlingsplan for heltid inom
maltid och lokalvard som bygger pa en kartlaggning gjord
under senare delen av 2023. Arbetet kommer att fortsitta under
2025 och framat utifran handlingsplanen och verksamheternas
olika méjligheter. Medarbetares 6nskemal om heltid tillgodoses
istorsta majliga man med hansyn till verksamheten. Inom SSE
ligger andelen heltider pa 87 procent precis som foregdende ar.

SMS arbetar med att se 6ver bemanning och schemalédggning
for att mojliggora heltidsanstéllningar for fritidsledare och
badpersonal. Arbetet pagar bade inom och mellan enheter i
sektorn. Andelen heltider ligger pa drygt 83 procent vilket &r
en liten 6kning jAmfort med 2023.

Drygt 700 av kommunens tillsvidareanstillda arbetar deltid.
Av dessa dr 389 inom SVO, 75 inom SSE, 50 inom SMS och 158
inom SBU. Det dr totalt 26 personer farre d4n 2023. Inom SVO
handlar det om underskéterskor, vardbitraden, personliga
assistenter och stodassistenter. Den genomsnittliga sysselsatt-
ningsgraden for dessa grupper &r i snitt cirka 82 procent. Inom
SSE dr det kockar, méltidsbitrdden och lokalvardare med en
genomsnittlig sysselséttningsgrad pa strax under 80 procent.
SBU har ett fatal larare pa deltid men framfor allt forskollarare,

elevassistenter och barnskotare. Den genomsnittliga sysselsétt-
ningsgraden dr runt 82 procent. Inom SMS dr det fritidsledare
med genomsnittlig sysselséttningsgrad pa 73 procent och bad-
personal med sysselsdttningsgrad pa i snitt 95 procent.
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2.3 Loneutveckling

2024 ars 16ne6versyn har priglats av att det har varit avtalsar for
alla kommunens fackliga parter. Detta har gjort att processen
tryckts ihop nagot och genomforts under en kortare period 4n
vanligt. I juni betalades ny 16n ut f6r samtliga medarbetare
férutom de som tillhor Vardforbundets avtalsomréde da Vard-
forbundet valde att vidta stridsatgdrder. Under juni kom dock
avtalet pa plats och samtliga tillhrande Vardférbundets avtals-
omrade fick ny 16n med oktobers 16neutbetalning.

I den kommungemensamma l6neanalysen uppméarksamma-
des framst att 16neldget for socialsekreterare, arbetsterapeuter,
fysioterapeuter och allménna sjukskoterskor behvde forbétt-
ras fOr att na ratt 16n i forhallande till omvérlden inom grup-
perna. Det gjordes dven en fortsatt prioritering pa enhetschefer
inom socialtjanst och vard och omsorg samt for rektorer inom
forskola med syfte att minska l6neskillnader jamfort med
andra kommuner men &ven for att minska loneskillnader for
chefer internt pd kommunen. Utver detta justerades dven
l6nerna for verksamhetsansvariga fritidsledare.

Utvdrderingen av 16ne6versynen visade att prioriteringarna i
I6nedversyn gjort att vi kommit en bra bit pa vag mot rétt och
konkurrensmissig 16n pa gruppniva. Arbetsterapeuter, fysio-
terapeuter, socialsekreterare barn och unga samt enhetschefer
inom socialtjanst bedoms inte behdva ytterligare atgérder i
nuldget utan har konkurrensmaéssiga l16ner. Fortsatt prioritering
kommer att ske pd grupperna socialsekreterare 6vrigt och
ekonomiskt bistdnd for att nd konkurrensmassiga 16ner men
anda inte bli 16neledande i Skaraborg. Det kommer &ven goras
ytterligare en prioritering pa chefer inom vérd och omsorg dar
beddmningen &r att deras 16ner ligger for lagt jamfort med
andra chefer i kommunen. Mélsdttningen &r att skillnaden ska
minska ytterligare. Aven allménna sjukskoterskor kommer att

2.4 Malsattningar

2025
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fa ytterligare en extra prioritering for att nd konkurrensmassiga
16ner externt och hamna pé rtt 16n jamfort med specialistsjuk-
skoterskor i sektor vard och omsorg. Utver detta har 4ven en
prioritering pa ldrare vuxenutbildning och skolskéterskor lagts
till for att komma till rdtta med skillnader i 16n mellan lika och
likvardiga befattningar pé olika sektorer.

Da det &r avtalsar 2025 och vi dnnu inte vet om avtalen kom-
mer att innehélla nivaer och/eller andra avtalskrav fran fackliga
parter vet vi dnnu inte hur stora prioriteringar arbetsgivaren
har mojlighet att gora.

I16ne6versyn kommer &ven skillnader i 16n mellan mén och
kvinnor i gruppen lirare 4-6 ses 6ver. En handlingsplan &r upp-
rattad och skillnaden ska elimineras inom tre ar.

Utfallet i 2024 ars 16ne6versyn landade pa 3,7 procent.
Kvinnor fick 3,8 procent och mén 3,4 procent.

Median- och medellonedkning (kr)

2024 2023 2022
Medianlon 33500 32400 31500
Kvinnor 33300 32300 31400
Mén 33700 32600 32000
Medellon 35200 34000 33200
Kvinnor 35000 33700 32900
Mén 35900 34700 34300

Definition: Tabellen visar medellon, eller genomsnittslon som drsumman av alla
|6ner i en viss grupp delat med antalet personer i gruppen. Lonen redovisas
exklusive tillagg. Medianlon: Medianlonen som &dr den mittersta [6neni en grupp
|6ner som sorteras i storleksordning fran den légsta till den hogsta. Lonen redovisas
exklusive tillagg.

Personal- och loneutveckling

Fortsatta arbetet med heltidsresan i sektorerna

Fortsatta arbetet med rdtt [on i sektorerna

Slutfora utredning om en kommungemensam bemanningsenhet

Genomfdra en dversyn av befattningar och chefsstrukturer
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3. Chef- och ledarutveckling

Chef- och ledarutveckling

3.1 Uppfoljning av arbetet med chef- och
ledarutveckling

Kommunens koncept for ett kommungemensamt chef- och

ledarskapsprogram med utbildningarna; sjilvledarskap, utveck-

lande ledarskap och indirekt ledarskap har utvirderats med

gott utfall. I stort sett har samtliga avdelningschefer och sektor-

chefer genomfort utbildningen indirekt ledarskap under 2024.

Utvecklande ledarskap som riktar sig till enhetschefer och
rektorer har genomforts vid tva utbildningstillfallen med totalt
31 deltagare. Sjilvledarskap har erbjudits som 6ppna utbild-
ningar och riktar sig till chefer pa alla nivaer samt till de som
har arbetsledande ansvar men inte &r 16nesittande. Sjilvledar-
skap har genomforts vid 7 utbildningstillféllen med totalt 84
deltagare. Totalt har cirka 150 platser fyllts av chefer/ledare
som har genomfort ndgon av kommunens chef- och ledarskaps-
utbildningar som erbjudits under 2024.

Arbetet med chefsintroduktionsprocessen samt 6versyn av
obligatoriska och valbara utbildningar, har haft hog prioritet
under perioden och planeras vara klar efter sommaren 2025.
Syftet med arbetet med chefsintroduktion &r att ge alla chefer
samma forutsattningar for att vara chef och ledare i Skovde
kommun. Processen kommer att digitaliseras och individanpas-
sas utifran behov. Processen kommer dven att innehélla tydliga
och planerade uppfoljningstillfallen med nédrmaste chef samt
utvirdering efter forsta dret som chef.

Insatser har gjorts for att bredda utbudet av samarbeten,
bade vad giller externa konsultinsatser samt att tillhandahalla
analysverktyg for att utveckla chef- och ledarskapet. Exempel &r
Forandringens fyra rum med Organisationsbarometern och Person-
lig dialektik som kan tillhandahallas internt (utifran bedémning
och prioritering).

Arbetssitt for successionsplanering géllande kommundirek-
torens ledningsgrupp ar framtagen. Den illustrerar organisatio-
nens nuvarande erfarenhetsbhank av aktuella positioner i led-
ningsfunktioner och tinkbara ersittare till respektive position.
Syftet ar att minska sarbarheten for att verksamheten ska hamna
i ett kritiskt l4ge, eller stanna upp samt sakerstilla att det finns
en plan for tinkbara ersittare i ledningspositioner pa kort och
lang sikt.

Kommunen har en central referensgrupp, med chefer fran
olika sektorer och kommunledningsstaben som triffas en géng
i manaden. En struktur for att traffa olika referensgrupper har
ocksa inforts for sarskilda fragestallningar, dir ledningen far
mojlighet att tilldgna sig vardefull input kring prioriteringar fran
chefer i organisationen. Exempelvis planeras ett arbetsmiljoér
2025 med fokus pé chefers forutsédttningar. Infor detta arbete
har en grupp av 16 chefer, med spridning fran hela organisatio-
nen, varit inbjudna att ge synpunkter och input i planeringen.

Ledarforum har genomforts i vanlig ordning. Formerna for
ledarforum utvecklas kontinuerligt utifrdn utvirderingarna som
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gors i anslutning till varje tillfalle. Hallbarhet, innovation och
digitalisering har varit imnen under aret. Behov av nitverkande
och erfarenhetsutbyte mellan cheferna har forts fram i ett fler-
tal ssmmanhang. Som ett led i det onskemaélet har vi skapat
grupperingar som planeras bli permanenta under kommande
tillfallen for ledarforum 2025.

Antalet chefer i kommunen har 6kat med cirka 20 sedan fore-
gaende ar och 4r nu cirka 210. En del av 6kningen &r vakanser
som har tillsatts och en del ar ut6kning.

Antalet medarbetare per enhetschef/rektor ligger pa cirka
27 men skiljer sig mellan de olika sektorerna. Hogst ligger
sektor barn och utbildning och sektor service pa 34 och lagst
samhillsbyggnad p4 14. Vid korrigerade siffror dir bitradande
rektorer och gruppchefer pé sektor service (som har medarbe-
taransvar) samt 120 visstidsanstéllda ldrare utan legitimation
raknas med sé blir resultatet 21 medarbetare per chef vilket d&
blir en sinkning med tva sedan halvarsskiftet och da ligger vard
och omsorg hogst pa 26 medarbetare per enhetschef.

Det finns ingen faststélld niva for vad som ar ett rimligt antal
medarbetare per chef. Det har gjorts en del studier, som webb-
platsen Sunt arbetsliv har sammanstéllt. En rekommendation,
exempelvis, ar att inte ha fler 4n 30 medarbetare i en vard- och
omsorgsverksamhet. Véstra Gotalandsregionen, a sin sida, har
satt ett maxantal pa 35 medarbetare per chef. Vad som &r ratt
antal beror dock pa en rad faktorer. Det handlar exempelvis om
vilken typ av verksamhet det giller, hur den geografiska sprid-
ningen ser ut, vilka arbetsuppgifter medarbetarna har, vilka
stodfunktioner chefen har och hur erfaren chefen ér i yrket.
Behovet av att utreda detta sker i arbetet stod till chef.

Stod till chef ar ett utvecklingsprojekt som genomforts under
2024 och ska redovisas under varen 2025 dér fokus ar att titta pa
forutséttningar att vara chef och ledare utifran vilket adminis-
trativt stod och systemstdd som chefer har. Syfte och mal &r att

3.2 Malsattningar

2025

3. Chef- och ledarutveckling

chefers upplevda stod ska 6ka och skapa en béttre arbetsmiljo.
Arbetet r dven en del i att minska personalomséittningen bland
chefer, vilken har halverats under 2024 jamfort med 2023. Jam-
for vi med andra jamforelsekommuner har Skévde en nagot
hogre personalomséttning (10,5 %) &n genomsnittet (9,5 %).

Chef- och ledarutveckling

Genomfora ett arbetsmiljoar for chefer

Slutfora arbetet med projektet en kommungemensam chefsintroduktion

O Slutfora arbetet med projektet stod till chef

o)
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4. Kompetensforsorjning

4.1 Analys av omsattning av medarbetare
Den externa personalomséttningen (inklusive pensions-
avgangar) har under 2024 fortsatt minska. Minskningen mot-
svarar 50 avgangar och personalomsattningen under aret ligger
pa 10,5 procent (totalt 505 avgangar). Nivan dr utifrdn malsitt-
ning bra och personalomsittningen speglar riket och Skara-
borgs niva. Samtliga sektorer minskar sin personalomsittning.
Mén fortsétter att ha en hogre personalomséittning dn
kvinnor. Framfor allt &r omséttningen hog bland mén i yrken
som elevassistent, gymnasieldrare, ingenjorer och elektriker.
Yrken som totalt har hogre personalomsittning (6ver 15
procent) ar stodassistenter pa sirskilda boenden, vardbitraden
i hemtjinst och sjukskoterskor. Dock har sjukskoterskors
personalomsattning minskat med nistan tio procentenheter
sedan foregéende ar. Chefer har halverat sin personalomstt-
ning under aret och sista halvaret har dven personalomsitt-
ningen bland chefer inom vérd och omsorg, dér den varit som

hogst, avstannat.

Intern och extern pesonalomsattning i antal
avgangar per ar 2022-2024

2022 =2023 =2024
500

492
463
400 419
300
200
132
g7 107
. I I

Externa avgangar
(ej pension)

94 92 g7

Pensionsavgangar

o

Intern rorlighet

Definition: Diagrammet visar utvecklingen av extern personalomsattning, pensions-
avgangar och intern rorlighet. Personalomsattningen berdknas genom att ta antal
avgangar under dret och dividera med genomsnittligt antal anstéllda under ret.

4. Kompetensforsorjning

Den interna rorligheten i kommunen ligger pa samma niva
som forra aret. Fler utvecklingsmojligheter inom kommunen
och respektive yrke, samt karriarmojligheter till andra yrken
ar ett fokusomréde for att nd kommunstyrelsens mal om en
siakrad kompetensforsorjning. Arbetet har under hosten resul-
terat i en nuldgesanalys vilket visar pa skillnader mellan sekto-
rer i hur man tar sig an kompetensutvecklingsfragan.

Cirka 300 av de 500 tillsvidareanstéllda som slutade under
aret har svarat pa Skévde kommuns avgangsenkit. 60 procent
av dessa har svarat 7-10 pa en tiogradig skala att de skulle
rekommendera Skévde kommun som arbetsgivare till andra
och 80 procent svarar att de kan ténka sig att arbeta pa kommu-
nen igen vilket dr mycket positivt. 60 procent anser att bilden
av hur deras tjénst skulle vara nér de borjade arbetet matchar
hur den faktiskt var.

Av de som slutar dr anledningen framst att de fatt ett nytt
spannande arbete (60 %), for hog arbetsbelastning (40 %) och
for 14g 16n (30 %).

Extern personalomsattning per kommun i Skaraborg 2024

18
13 14,7
14 131
122
19 1%
12 7% 11,4 11,5
103 105 105 108 %
5 10
10 9,0
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6
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Definition: Diagrammet visar extern personalomsattning per kommun i Skaraborg 2024.
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4. Kompetensforsorjning

Mest positivt med att arbeta i Skovde kommun &r kolle- 16n och utveckling inom yrket eller till annat yrke inom
gorna och arbetsuppgifterna och 30 procent anser att de fétt kommunen.
utvecklas i sin roll medan 20 procent anser att de inte fatt Fortsatt arbete med medarbetares utveckling kommer att
utvecklats och gora karridr i den utstrickning de vill. ske. Avslutningsenkétens svar skiljer sig 4t mellan sekto-
Svaren speglar de utvecklingsaktiviteter som kommunen rerna. Analyser sker pa sektorsniva.

beslutat om vad géller forbattring inom arbetsmiljo, rétt

Pensionsavgangar (fyller 65 ar) de kommande fem dren (2025-2029)

Totalt 498 medarbetare
m Underskoterskeutbildade ... 127
m Forskollarare/Barnskotare ....o.oooooeeees 43

B Grundskollarare inkl ldrare fritidshem..... 43

= Handlaggare/Administratorer................. 41
Kultur och fritid inkl fritidsledare............ 35
Hantverksarbetare SSE........................ 28
GRESIEERER@scoo00a000sm0000000a00000006a0000000 27
Kock/Maltidsbitraden............................ 24
Chefer ..o 20

Vardbitrade........ooooiiiiii 17
@R nocnooassssasonasanssannasnosaonassaoassnasnosasna 17
Tekniker och ingenjorer........................ 16
Elevassistent. ...oocoovveroieiiiiiiiii 16
LoKalvard: ... oooovvioiiii 15
Socialsekreterare ........oooccooeeiiiii 14
Behandlingsassistent ... 6
ST KSKOTETS KO [ S ESS———————, 5
Rehab. ..o 4

Definition: Diagrammet visar antalet medarbetare som fyller 65 &r de kommande fem aren uppdelat per befattningsgrupp. Statistik fran november 2024.
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4.2 Kompetens- och medarbetarutveckling

Skovde kommuns kompetensforsérjningsplan 2024-2026 utgar
fran Sveriges kommuner och regioners (SKR) nio strategier for
kompetensforsorjningsutmaningen. Tva av strategierna inne-
fattar kompetens- och medarbetarutveckling dér det handlar
om att anvinda kompetensen effektivt, utveckla kompetensen
itakt med att yrkesrollerna forandras samt att som arbetsgivare
stodja medarbetarnas utveckling genom hela anstéillningen.

Att stodja medarbetarnas utveckling handlar om en bra intro-
duktion, tillgang till mentorskap eller handledning samt méjlig-
het till kollegialt 1drande nér kunskaper ska omséttas i praktiskt
arbete. Det handlar ocksé om att skapa forutsittningar for med-
arbetare att ta sig an nya eller fordndrade arbetsuppgifter
genom kompetensutveckling och omstéllning.

Mojligheter till kompetensutveckling och delaktighet i den
egna utvecklingen &r viktiga faktorer for att fA medarbetare att
stanna pa arbetsplatsen samt bibehélla en god kvalitet i verk-
samheterna.

I april 2024 avslutades ett projekt dér tva moduler har inforts
ivart befintliga systemstod WinLas; modulen Kompetens
respektive Personalanteckningar. Modulen Personalanteck-
ningar gor det majligt att dokumentera medarbetar- och 16ne-
samtal digitalt, och anteckningarna f6ljer med medarbetaren
isystemet. Detta sdkrar upp dokumentationen vid exempelvis
chefsbyte. Systemstddet dr obligatoriskt att anvinda for alla
chefer och alla medarbetare kan se sina egna anteckningar
fran medarbetar- och lonesamtal fran december 2024.

Kompetensmodulen stottar arbetet med kompetensanalys
genom registrering, kartlaggning och uppfdljning av kompe-
tenser. Den har hittills inforts i delar av sektor vard och omsorg,
sektor service och sektor socialtjanst. Mojligheten till inférande
ifler verksamheter finns och kommer att géras utifran behov.
Systemstddet stéttar arbetet hela vigen frén medarbetarnas
delaktighet i sin utveckling, via chefernas planering av sina

4.3 Malsattningar

2025

kompetensutveckling

Kompetensforsorjning

4. Kompetensforsorjning

respektive verksamheter till kommunens 6vergripande arbete
for att se behovet av exempelvis interna utbildningar.

Som en naturlig fortsattning startades projektet Kompetens-
resan i maj 2024. Projektet dr kopplat till kommunstyrelsens
prioriterade mal; En sakrad kompetensforsorjning. Syftet med
projektet dr att ta ut en riktning for arbetet med kompetens-
utveckling och interna karridrvagar. Vantade effekter &r att
befintliga medarbetare och potentiella medarbetare ser oss
som en attraktiv arbetsgivare ddr man vill stanna 6ver tid
eftersom det finns majligheter till kompetens- och karriér-
utveckling samt en delaktighet i och péverkansmdjlighet pa
den individuella utvecklingen. Pa langre sikt leder detta mot
en mer sdkrad kompetensforsorjning genom minskad extern
personalomsittning och 6kad intern rorlighet. Projektet for-
vantas paga till december 2025 och representanter fran sekto-
rerna ingdr i arbetsgruppen.

Den nuldgesanalys som genomforts visar pa att det finns
flera gemensamma ndmnare sektorerna emellan kopplat till
arbete med kompetensutveckling men &ven saker som skiljer
sig at i hur man arbetar med fragan. Samtliga sektorer arbetar
med utbildningar och insatser utifran behov som uppstar och
man har 4ven dialog om kompetensutveckling i medarbetar-
samtal. Det som skiljer sig at 4r storleken pa medarbetargrup-
per och hur arbetet med kompetensutveckling drivs framat.
Utifran nuldgesanalysen kommer arbetsgruppen att jobba
vidare med att gora en processkartldaggning for att ta fram ett
kommundvergripande arbetssatt utifrdn minsta gemensamma
ndmnare for alla sektorer. Till processen kommer rutiner,
verktyg och modeller att kopplas samt ndgon form av stod
for hur sektorerna sedan kan arbeta utifran specifika behov.
Mallen for medarbetarsamtal kommer att arbetas om sé att
den st6ttar processen och arbetssitt for att hantera fragan om
interna karridrvigar kommer att tas fram och kopplas ihop
med processen.

Fortsatta arbetet med att ta fram ett arbetssatt for interna karriarvagar och

Kartlagga on-/offboarding processen och upphandla systemstod till processen

Ta fram ett arbetssatt kopplat till omstallning
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5. Arbetsmiljo och halsa

5.1 Analys av sjukfranvaro och frisknarvaro
Sjukfranvaron har minskat med cirka 0,2 procentenheter sedan
foregdende ar. Den korta sjukfrdnvaron fortsétter att minska
medan den lingre 6kar med en procentenhet. Sektor vard och
omsorg minskar sin sjukfranvaro med 0,7 procentenheter och
sektor service med 0,4 procentenheter medan Gvriga star kvar
pa samma niva eller 6kar ndgot. Okning av sjukfrnvaron dr
som storst pa sektor socialtjanst och sektor medborgare och
samhallsutveckling.

Omriknat i antalet timmar dr lika ménga heltidsarbetande
borta pé grund av sjukdom som forra éret. Runt 385 st.

Framfor allt dr det minnens sjukfranvaro som har dkat och
det giller bade den langa och den korta sjukfranvaron. Hog
sjukfrénvaro Gver 10 procent (bdde mén och kvinnor) finns i
foljande grupper: fritidsledare, underskoterskor/skotare, barn-
skotare och elevassistenter.

Minskningen av sjukfranvaron inom vard och omsorg gar att
hirleda till det intensiva arbete som pagar och genomforts i
projektet Hdlsa for ett lingt och hdllbart arbetsliv som avslutades
under varen 2024. I projektet har fokus varit pa hilsa bade for
individ och pa gruppniva pé arbetsplatsen. Konceptet har visat
sig vara vinnande och provas nu i det ordinarie hélsoarbetet pa

5. Arbetsmiljo och halsa

kommunen. Ut6ver detta har vard och omsorg ocksé haft ett
extra fokus pa sjukfranvaro som ett prioriterat omrade och till-
satt en extra resurs for chefsstod som arbetat nira enhetschefer
i rehabiliteringsarbetet.

En stor del av sjukfranvaro6kningen pa sektor medborgare
och samhaéllsutveckling gér att hérleda till arbetsmarknads-
enheten. Inom arbetsmarknadsenheten finns medarbetare
iolika arbetsmarknadspolitiska insatser vilka ofta kan ha utma-
ningar som kan leda till hogre sjukfranvaro.

Skovde kommun ligger négot 6ver snittet for sjukfranvaro
i Skaraborg men pa ungefdr samma niva som landet i 6vrigt.

Ett prioriterat utvecklingsomrade for att nd kommunstyrel-
sens mal; En sakrad kompetensforsorjning dr att arbeta med
rehabilitering av langtidssjukskrivna medarbetare. Resultatet
ska bli att alla som &r sjukskrivna ska ha en aktiv rehabilite-
ringsprocess med en aktuell rehabiliteringsplan som ska leda
till dtergang i ordinarie arbete eller till annan sysselsdttning.
Skovde kommun hade i november 2024 cirka 115 medarbetare
som har varit sjuka mer dn 365 dagar. Det dr ungefér lika manga
som foregidende ar samma ménad, dock har siffran dndrats lite
under aret och ibland varit lagre. For att fa fram sikerstillda
siffror ses nu méitmetoden Gver.
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5.2 Uppfoljning av de systematiska arbets-

miljo- och rehabiliteringsarbetet
Den lagstadgade uppfoljningen genomfors vid samtliga arbets-
platser i Skévde kommun. Arets resultat visar att arbetsplatserna
istort bedriver ett systematiskt arbetsmiljo- och likabehand-
lingsarbete. Av resultatet kan bland annat utldsas att arbetsmiljo-
arbetet dr integrerat i verksamheterna, att rutiner dr kinda och
att riskbedomningar och handlingsplaner genomfors.

De allra flesta chefer har en uppgiftsférdelning for arbets-
miljdarbetet, men for det fatal som inte har det 4r det viktigt att
det atgardas. Likasa behover 6verordnad chef f6lja upp sé att
arbetsmilj6- och likabehandlingsarbetet bedrivs enligt uppgifts-
fordelning samt att tillrdckliga resurser, forutsittningar och
kompetens finns.

De flesta av atgdrderna som cheferna skapat kopplat till den
arliga uppfoljningen handlar om att informera och skapa dialog
om arbetsmilj6 pa arbetsplatsernas arbetsplatstréffar. Det
galler exempelvis att 6ka kunskapen om sin arbetsmiljoé och
vilka risker som finns i arbetet, liksom om relevant arbetsmiljo-
lagstiftning. Det handlar ocks& om att féra dialog om olika
typer av arbetsmiljé som exempelvis hot och vald, den organi-
satoriska och sociala arbetsmiljon och alkohol och droger. En
atgird i resultatet att ta fasta pa dr behovet av att skapa rutin
och kunskap om var dokumentation ska samlas och férmedla
det vidare pa arbetsplatstraff.

En del av det systematiska arbetsmiljoarbetet dr att under-
sOka och dtgarda grundorsakerna till de anmélningar av
arbetsskador, tillbud och riskobservationer som de anstillda
gor. Under 2023 bytte kommunen systemstdd for hanteringen
av arbetsskador, tillbud och riskobservationer och sig dé en
betydande 6kning av antalet anmilningar vilket kan bero pa att

Sjukfranvaro per kommun i Skaraborg 2024
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5. Arbetsmiljo och halsa

fler uppmarksammade att anmaélan ska goras, i samband med
lansering och utbildning i nytt systemstod. Trenden &r den-
samma under 2024 med en liten 6kning av det totala antalet
anmalningar. Trenden avseende forhallandena mellan de olika
typerna av anmaélningar dr densamma som foregédende ar da
antalet tillbud var fler &n antalet arbetsskador, vilket inte varit
fallet sedan 2018. Detta dr &ven fallet 2024 vilket &r ett gynn-
samt forhéllande eftersom tillbudsrapporteringen ar ett sitt att
forebygga sa att arbetsskador inte sker. En positiv trend &r
ocksa att antalet arbetsskador dr farre &n foregdende ar vilket
kan indikera att fler arbetsskador forebyggs. Att antalet arbets-
skador varit farre 4n foregaende ar hande senast 2021. De flesta
anmaélningar intréffar, likt tidigare, i kontaktyrken, exempelvis
vard och omsorg, forskola, skola och socialtjanst. De vanligaste
handelserna handlar om att en medarbetare blivit skadad eller
har riskerat att bli skadad av annan person (avsiktligt eller
oavsiktligt). De absolut flesta anmélningarna registreras inom
sektor barn och utbildning som stér for drygt hélften av anmal-
ningarna, foljt av sektor vard och omsorg som star for cirka en
tredjedel av anmalningarna.

Under 2024 har anvindningen av foretagshilsovard skett i
ungefédr samma utstrackning som foregéende ar men de fore-
byggande insatserna har 6kat och de rehabiliterande insatserna
har minskat. Detta dr i linje med malsdttningen som Skévde
kommun satt upp.

Anviandningen av och kostnaderna for forebyggande rehab
har 6kat under aret. Den storsta delen handlar om besék hos
sjukgymnast, kiropraktor eller naprapat. Som en del i det
forebyggande arbetet samt arbetet med att vara en attraktiv
arbetsgivare har kommunen dven under 2024 erbjudit sdsongs-
vaccination till alla anstillda.
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Definition: Diagrammet visar andelen heltidsanstallda per kommun i Skaraborg november 2024.
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Friskvardsbidraget nyttjades av 77 procent av medarbetarna
under 2024. Det dr en hog andel om man jaimfor med andra
kommuner och arbetsgivare och en 6kning jamf{6rt med fore-
gaende ar. En stor andel har anvénts till gymtraning och till
valbefinnande aktiviteter som massage.

Under forra aret erbjod kommunen ocksa alla medarbetare
att delta i Billingestafetten, som en friskvardssatsning med
trivsel och gemenskap som syfte. Totalt deltog 50 lag. Digital
yin yoga har ocksa erbjudits under bade varen och hosten 2024,
men dér har intresset avtagit jamfort med tidigare ar.

Under 2024 har uppdraget kring att arbeta systematiskt med
sjukskrivning och rehabilitering strukturerats. Mélet med arbe-
tet dr en sdkrad kompetensforsorjning och for att uppna det har
fokus varit att arbeta mélstyrt mot att fa anstéllda ater i arbete
eller annan sysselsittning. Erfarenheter fran projektet inom
hélsa —for ett langt och hallbart arbetsliv har tagits med vid
analys och utveckling av sjuk- och rehabiliteringsprocesserna.
Fokus har varit att ge chefer 6kad kompetens och béttre forut-
sattningar for att arbeta systematiskt med sjukskrivning och
rehabilitering. Mélet har varit att chefer ska vara trygga i pro-
cesserna och ha ritt stod och verktyg for att bedriva ett effektivt
malstyrt rehabiliteringsarbete.

En inventering av alla langtidssjuka per sektor har gjorts for
att synliggdra vilka utmaningar som finns och for att kunna
gora prioriteringar. Sektor vard och omsorg har ett extra chefs-
stod som har ett ndra samarbete med cheferna i sektorn med
prioritering av rehabiliteringsbehov och dven chefers forutsatt-
ningar inom sektorn. Dialog om forbattringar i samarbete har
skett med externa parter sdsom Forsdkringskassan, foretags-
hilsovarden och Narhélsans rehabkoordinatorer. Systemstod
och information pa intranétet har setts 6ver for att forenkla och
effektivisera rehabiliteringsarbetet.

Sjukfranvaroutveckling Skovde kommun 2022-2024
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= Korttidssjukfranvaro (0-14 dagar) ® Langtidssjukfranvaro (6ver 15 dagar)
= Total sjukfranvaro

Definition: Diagrammet visar utvecklingen av sjukfranvaro i Skévde kommun.
Sjukfranvaro visas for alla anstallda pa alla anstéllningsformer och avtal.

5. Arbetsmiljo och halsa

Effekter av de aktiviteter som gjorts under aret ar en 6kad med-
vetenhet om processerna hos chefer och medarbetare. Det blir
enklare for chefer att géra ratt och att hitta information kring
sjukfrénvaro och rehabilitering. Ett forbattrat samarbete och
forstaelse hos externa parter (foretagshilsovarden, Forsik-
ringskassan och Nirhélsan) har gett effekt i form av 6kad f6r-
stéelse och goda exempel pa bra samarbeten for medarbeta-
rens basta. Sektor vard och omsorg har haft hilsoprojektet,
fokuserat pa att arbeta med rehabilitering och haft en extra
resurs i form av chefsstdd som resulterat i en minskad sjukfran-
varon inom alla tidsintervall.

Implementering av att malstyrt arbetssatt kring rehabilite-
ring i verksamheterna kommer att fortga under 2025 dér olika
stod till chefer kommer att erbjudas.

3.2 Malséattningar

2025

Arbetsmiljo och halsa

Arbeta systematiskt med att fa tillbaka sjukskrivna
medarbetare i arbete eller annan sysselsattning.
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6. Likabehandling

6.1 Analys av likabehandlingsarbetet

Utover kommunens prioriterade omraden inom likabehand-
ling fokuseras arbetet till Skdvde kommuns kompetensforsorj-
ningsplans omraden vad giller fler unga i arbete, genom exem-

6. Likabehandling

b

Flerungaiarbete

genom exempelvis
praktikplatser.

pelvis fler praktikplatser, fler dldre som stannar kvar i arbete
efter pensionsalder och storre mangfald pa vara arbetsplatser.

Nedan foljer en uppfoljning och atgardsplan av kommunens
prioriterade omréden inom likabehandling.

Andel tillsvidareanstallda kvinnor och man

med heltidstjanst (%)
= Kvinnor ® Man
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Definition: Diagrammet visar utveckling av andel heltidsanstéllda kvinnor och
man i % som har en tillsvidareanstallning i kommunen.

» Vi ska kunna erbjuda heltidsanstallningar

Skillnaden mellan andelen méan respektive kvinnor som arbe-
tar heltid ar sex procentenheter, en minskning med en procent-
enhet sedan foregaende ar. 85 procent av kvinnorna och 91
procent av madnnen har heltidsanstéllningar. Det innebér att
600 kvinnor och 100 mén arbetar deltid i kommunen. Totalt
sett har kommunen en hog genomsnittlig sysselséttningsgrad,
97 procent, men dven hir skiljer det mellan mén och kvinnor.
Kvinnor har 97 procent och mén 98 procent. Fér dem som
arbetar deltid 4r den genomsnittliga sysselsattningsgraden

80 procent dir kvinnor har 79 procent och mén 80 procent.

Atgarder: Sektorerna fortsitter att arbeta aktivt enligt respektive
plan for att infora heltid som norm.
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» Vi ger alla mojlighet att kombinera arbete
med att vara foralder

Kvinnor som arbetar i Sk6vde kommun &r i snitt férdldralediga
25 dagar per ar. Motsvarande siffra for man dr 9 dagar per ar.
Bade mén och kvinnor har minskat antalet dagar med tva
(kvinnor) respektive en dag (mén) i snitt per ménad sedan fore-
gaende &r samma period.

Kvinnor som arbetar i Skovde kommun tar i snitt ut ledighet
pa grund av vard av barn cirka tre dagar per ar. Motsvarande
siffra for mén &r tva dagar.

Kvinnor och mén har samma medelalder i kommunen och
dérav borde uttaget av fordldraledighet och vard av barn gene-
rellt sett vara lika for man och kvinnor i en jamstilld kommun.
Vem som tar ut fordldraledighet och vard av barn &r fortfarande
en normfraga och en l6nefraga. D4 kvinnor tjanar mindre 4n
mién paverkar det vem som tar ut férladraledighet och vard av
barn. Fragan handlar fram for allt om normer i samhallet.

Det dr dock en viktig fraga for kommunen att alla fir samma
mojligheter, oavsett kon, att vara hemma vid fordldraledighet
och vard av barn.

Atgarder: Det ligger i varje chefs uppdrag att i dialog med sina
medarbetare ge alla medarbetare, oavsett kon, bakgrund och
yrke, mojlighet att kombinera arbete med att vara forélder.

6. Likabehandling

Antal dagar/del av dagar uttagnai snitt per

medarbetare och ar for fordldraledighet
® Kvinnor ® Man
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Definition: Diagrammet visar utveckling av antal dagar/del av dagar som méan
resp kvinnor tagit ut fordldraledighet i snitt per medarbetare i kommunen.

Antal dagar/del av dagar uttagna i snitt per

medarbetare och ar for VAB = Kvinnor ® Man
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Definition: Diagrammet visar utveckling av antal dagar/del av dagar som méan
resp kvinnor tagit ut VAB i snitt per medarbetare i kommunen.

» Vi ska minska sjukfranvaron

Det genomsnittliga antalet sjukfranvarodagar per ar for kvinnor
har minskat med en dag sedan foregédende ar och ligger nu pa
30 dagar per ar. Motsvarande siffra for méan ligger pa 18 dagar
och har 6kat med tre sedan foregdende ar.

Atgarder: Fortsitta att arbeta aktivt med insatser for hilsa pa
utvalda enheter/sektorer samt arbeta med systematiskt rehabi-
literingsarbete for att fa medarbetare ater i arbete eller i annan
sysselsattning.

Antal dagar/del av dagar uttagnai snitt per
medarbetare och ar for sjukfranvaro

= Kvinnor ® Man
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Definition: Diagrammet visar utvecklingen av kvinnor och méans sjukfranvaro.
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Loneskillnader mellan kvinnor och man, kr

40000

6. Likabehandling

= Kvinnor ® Man = Medelloneskillnad
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Definition: Diagrammet visar utveckling av [6neskillnader mellan kvinnor och mén i % som har en tillsvidareanstéllning i kommunen.

» Vi ska ge lika lon for lika och likvardigt arbete

De kvinnor som arbetar i Skévde kommun har i snitt 97 procent
av ménnens loner. Skillnaden i kronor &r cirka 900 kronor. Det
ar 100 kronor mindre &n foregdende ar.

De senaste tio aren har skillnaden mellan méns och kvinnors
l6ner i kommunen minskat med cirka tio procentenheter
men de senaste aren har arbetet med att minska skillnaden
avstannat trots satsningar p& kvinnodominerade grupper.
De l6neskillnader som fortfarande finns beror till stor del pa

att marknadslonerna fortfarande dr hogre f6r ménga mans-
dominerade yrken. Detta paverkar vilka l16ner vi har pé vara
befattningsgrupper.

Atgdrder: Fortsitta att arbeta aktivt med rétt 16n och rimliga
16neldgen i samtliga sektorer samt se 6ver skillnad i 16n for
mansdominerade och kvinnodominerade yrken som har
faststéllda likvardiga krav.

Kvinnors andel av méans lonespridning (%)
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Definition: Diagrammet visar utveckling av kvinnors andel av mans [6nespridning
(totalt alla tillsvidareanstalldas [6ner i kommunen).

> Vi ska oka lonespridningen i yrkesgrupper
med lag l6nespridning

Kvinnornas l6nespridning motsvarar 92 procent av ménnens
I6nespridning. Det 4r en 6kning med sex procentenheter sedan
foregaende ar. Vi ser framfor allt en 1ag 16nespridning i kvinno-
dominerade grupper med lagre utbildning, men &ven mans-
dominerade grupper med lagre utbildning har en ldgre genom-
snittlig 16nespridning &n de med hogre utbildning.

Atgarder: Fortsitta att arbeta aktivt med att kartligga interna
Ionestrukturer, jimstallda 16ner samt arbeta med rétt 16n pa
utvalda befattningar.



6. Likabehandling

Andel kvinnor och man pa hogre chefsbefattning i % (sektorschef och avdelningschefsniva)

® Kvinnor ® Man

100
80
62 64
60
L 58 57
60 ! 53 53 52 52 e o/
4 . 1 |
—
U U U I\
T 47 48 48 |\
40 — i 47 ‘4|07 P
38
36
20
2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Definition: Diagrammet visar utveckling av andel kvinnor och méan i % pa hogre chefsbefattning (sektorschef eller avdelningschefsniva)
som har en tillsvidareanstéllning i kommunen.

» Vi arbetar for jamstalldhet och mangfald pa hogre ledande befattningar

I Skovde kommun finns totalt 209 chefer anstillda, varav 148 ar och vill utvecklas, vilket i sin tur stirker forutséttningarna att
kvinnor. Detta motsvarar 71 procent kvinnor som dr chefer och rekrytera och behélla ratt kompetens.

ar nagot lagre dn andelen kvinnor totalt i kommunen (75 %).

Pa hogre ledande befattningar (avdelningschef och sektorchef) Atgérder: Arbeta for att bibeh&lla en jimstilld hégsta ledning
ar 64 procent kvinnor. Det dr viktigt att alla, oavsett tillhorighet, och i 6vrigt ett ledarskap som speglar verksamhetens samman-
har samma mojligheter att na hogre, inflytelserika positioner. sattning.

Det leder till en attraktiv arbetsplats dir medarbetare stannar

» Vivillinte att forestallningar om kon ska Andel tillsvidareanstallda kvinnor och man (%)
begransa studie- och yrkesval = Kvinnor = Man
100
Av kommunens anstillda dr 25 procent mén. Andelen har inte _ 7 7 7 g 76 75 75
L 1 1 1 1 1 |
fordndrats ndmnvirt de senaste tio aren. For att klara framti- o
dens kompetensforsorjning behéver kommunen locka fler
. > . L. 40 23 23 23 23 24 24 25 25
man till verksamheterna. Vi 6kar antalet mén varje ar men a1 L L L L . L L )
ocksa antalet kvinnor vilket gor att andelen inte forandras. 0
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Atgéi rder: Arbeta malinriktat for att marknadsfora och nyansera Definition: Digrammet visar utveckling av andel kvinnor och méan i % som har en

. . e . o g tillsvidareanstallning i kommunen.
bilden av jobben i vilfirden samt visa den variation av yrken &

som finns pa missor och i samtal med yngre och andra dialo-
ger med framtida arbetskraft.
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6. Likabehandling

» Vi ska erbjuda fler karriar- och utvecklingsvagar

Intern rorlighet (%) ® Kvinnor ® Min Den interna rérligheten i kommunen 14g under 2024 p4 2,2
procent. Det 4r samma niva som foregaende &r. Det ska vara
mojligt att gora karridr och kunna utvecklas i sitt yrke. Man
har hogre intern rorlighet dn kvinnor. Mén 2,4 procent och
kvinnor 1,9 procent. Skillnaden mellan mén och kvinnor 6kar.
Samre mojligheter att utvecklas i sitt arbete eller gora karriar
o ar en av de hogst rankade orsakerna till att medarbetare slutar

0 i kommunen och ett viktigt utvecklingsomrade.
2020 2021 2022 2023 2024

B . . ) i - Atgérder: Utveckla arbetet med intern karriir och medarbetar-
Definition: Diagrammet visar utveckling av kvinnor och méns interna rorlighet.
Intern rérlighet definieras som medarbetare som bytt befattning inom sektorn utveckling. Samla goda exempel samt mojligheter till intern
eller byt sektor ochyeller befattning. karridr och utveckling pd exempelvis intrantet. Varje chef

arbetar 16pande med sina medarbetares utvecklingsplaner.

6.2 Malsattningar Likabehandling

Z O Z 5 Arbeta utifran CEMR-deklarationen som &r den europeiska deklarationen for
jamstalldhet mellan kvinnor och mén pa lokal och regional niva for att integrera

jamstalldhet i all verksamhet

e
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Personalmatt

7. Personalmatt

Personalstruktur 2024 2023 2022 Omsattning i procent (%) 2024 2023 2022
Antal tillsvidareanstéllda manadsavlénade 5032 4940 4791 Extern personalomsattning 10,5 11,9 13,1
Kvinnor 3805 3706 3628 Kvinnor 9,7 11,7 12,5
Man 1227 1234 1163 Man 12,9 12,7 14,9
Antal visstidsanstéllda manadsavlénade 353 444 508 Intern rorlighet 2,1 2,1 3,0
Kvinnor 244 309 352 Kvinnor 1,9 2,0 2,5
Man 109 135 156 Man 2,8 2,5 4,5
Totalt antal manadsavlonade 5385 5384 5299 Total personalomsattning 12,6 14,0 16,1
Kvinnor 4055 4027 3993 Kvinnor 11,6 13,7 15,0
Mén 1330 1357 1306 Man 15,7 15,2 19,3
Kvinnor (av totalt antal kvinnor) 94% 93% 92%
Mén (av totalt antal méan) 92% 91% 89% Sjukfranvaro i procent (%) 2024 2023 2022
Andel tillsvidareanstallda med heltidstjanst 88% 87% 86% Total andel sjukfranvaro 7,3 7,5 8,3
Kvinnor 85% 84% 82% Kvinnor 8,0 8,3 9,2
Man 91% 91% 90% <=29ar 7,2 7,6 8,5
Antal chefer (A, B, C-niva) 208 189 201 30-49 ar 7,4 7,5 8,4
Kvinnor 147 131 136 >50 ar 9,0 9,7 10,4
Man 61 58 65 Man 5,2 49 5,6
Antal medarbetare per enhetschef (C-niva) 27 29 27 <=29 ar 5,7 5,1 6,5
30-49 ar 53 5,2 54
>50 3r 4,9 44 5,2
Sjukfranvaro dag 1-14 3,4 3,7 4,4
Arbetad tid 2024 2023 2022 Kvinnor 3,6 3,9 46
Antal heltidsarbetare 4125 4041 3984 Man 2,9 3,1 3,7
Kvinnor 2983 2912 2866 Sjukfranvaro dag 15-90 1,3 1,2 1,3
Man 1142 1129 1117 Kvinnor 1,4 1,4 1,5
Antal heltidsarbetare (visstid) med timlon 253 266 276 Ma3n 1,0 0,8 0,7
Kvinnor 175 189 192 Sjukfranvaro dag > 91 2,5 2,5 2,5
Mén 79 77 84 Kvinnor 2,9 3,0 3,0
gcziil(;j:::;:;:;t;'?i?re utfoérda pa 31 " a5 Man 1,4 1,1 1,2
Kvinnor 21 26 30
Man 1 © " Arbetsskador, tillbud
och riskobservationer 2024 2023 2022
Arbetsskador 981 1198 921
Pension 2025 2026 2027 2028 2029 Tillbud 1648 1386 827
Pensionsavgangar 53 99 104 120 128 Riskobservationer 213 20 -
Kvinnor 37 7 83 93 99
Man 16 22 21 27 29
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Definitioner personalmatt

Antal medarbetare: Antalet ar redovisat exklusive medarbetare
i arbetsmarknadspolitiska insatser enligt SKR-standard.

Andel tillsvidareanstillda: Visar antalet tillsvidareanstéllda
dividerat med antalet manadsavlonade totalt.

Antal chefer: Tabellen visar antalet tillsvidareanstillda chefer.
A-chefer; kommundirektor, sektorchef, HR-chef och ekonomi-
chef. B-chefer; avdelningschefer. C-chefer; enhetschefer.

Andel medarbetare per enhetschef (C-chef): Antal tillsvidare-
anstillda medarbetare per enhetschef/rektor (C-chef).

Heltidsarbetare: Heltidsarbetare visar antalet timmar som ar
utforda respektive ar/halvar dividerat med 165. Schablon for ett
heltidsarbete = 165 timmar/manad. Statistik ackumulerad for
januari-juni.

Overtid/Fyllnadstid: Overtid = tid som gors utover heltid.
Fyllnadstid = tid som gors utdver sysselsittningsgraden pa
anstallningsavtalet upp till heltid av deltidsanstillda.

7. Personalmatt

Medellon: Medellon, eller genomsnittslon, 4r summan av alla
I6ner i en viss grupp delat med antalet personer i gruppen.
Lonen redovisas exklusive tillagg.

Medianlon: Medianlonen dr den mittersta 16nen i en grupp
I6ner som sorteras i storleksordning fran den lagsta till den
hogsta. Lonen redovisas exklusive tillagg.

Extern personalomsittning: Medarbetare som slutat och gatt till
annan arbetsgivare eller slutat pa grund av pension eller andra
privata skal.

Intern rérlighet: Medarbetare som har bytt befattning och/eller
sektor inom kommunen

Pensionsavgangar: Antal tillsvidareanstillda medarbetare i
verksamheten som under respektive ar uppnar 65 ars alder.

Sjukfranvaro: Den totala sjukfranvaron i timmar dividerat med
den avtalade ordinarie arbetstiden omraknat i procent. Urvals-
grupp ar samtliga anstillda (manads- och timanstéllda).



Foto: Jesper Anhede och Skévde kommun
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