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1 Inledning

I Forskoleforvaltningens verksamhetsplan dr ett av de prioriterade omradena
arbetsmilj6é och kompetensforsorjning. Denna rapport utgir fran de fem mal
som finns specificerade under det omradet. Syftet ér att tydliggora nuldge samt
det arbete som pagar pa forvaltningen for att skapa sa bra férutsittningar som
moijligt att bedriva en kvalitativ verksamhet. Rapporten kommer att avslutas
med en sammanfattande slutsats och redogorelse av identifierade
utvecklingsomraden.

Underlagen till rapporten dr himtade fran personalsystemet Heroma,
beslutsstodsystemet Power BI samt medarbetarenkitsresultaten fran 2019 och
2022.

2 Omvarldsanalys

2.1 Rekryteringsutmaning
Att rekryteringsutmaningen ar stor visar savil Arbetsférmedlingens rapport
”Yrkesprognoser — en utblick éver dren 2022 och 2026”" som SKR:s
rekryteringsrapport 2020* dir de tydligt signalerar kring den utmaning som
valfiardsyrkena star infor de kommande aren. Arbetsférmedlingens bedémning
visar, bland annat, att det rider mycket liten konkurrens’ om jobben som
forskollarare pa saval ett som fem ars sikt. De menar vidare att efterfragan pa
arbetskraft inom det pedagogiska omradet kommer att 6ka i takt med
demografiska forindringar samt att utbildningstakten varit lag under ling tid.
Noterbart dr dock att de gor bedomningen “’konkurrens” for barnskoétare, vilket
innebir att nu- och framtida tillgang pa barnskotare ar tillricklig. Detta dr ocksa
nagot som forvaltningen mirker da soktrycket av utbildade barnskétare pa
utannonserade barnskoétartjanster dr hogt.

2.2 Demografi
SKR:s rapport patalar ocksa férindringen i demografin som en utmaning for
fortsatt kompetensférsorjning inom valfirden. Den storsta utmaningen finns
inom vird och omsorg, framférallt inom aldreomsorgen. Nir befolkningen blir
dldre sa minskar forvisso trycket nagot pa férskola och skola da 6kningen av
barn och unga inte spas bli lika stor. Diremot paverkas forskolan av kommande
pensionsavgangar nar befolkningen blir aldre.

2.3 Studie fran Malmo
2019 genomférdes en studie* i Malmé om bidragande orsaker till hog
sjukfranvaro och 6kad psykisk ohilsa hos foérskollirare. Studien kom fram till
fyra olika omriden som paverkar; grinsloshet och lojalitet, ansvar och
ledarskap, bristen pa kontroll samt behov av samsyn.

! Yrkesprognoser — En utblick éver dren 2022 och 2026 Pdf, 263 kB..pdf

2 ISBN-nummer: 978-91-7585-901-9 (7585-901-9.pdf (skr.se))

3 Skalan som anvinds dr “konkurrens”, ”liten konkurrens” och ”mycket liten konkurrens”

4 Hog sjukfranvaro och 6kad psykisk ohilsa - om dilemman i férskollirarens uppdrag
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Grinsloshet och lojalitet

Forskollarares engagemang och lojalitet mot savil kollegor som barn och
vardnadshavare dr en positiv kraft sd linge som medarbetarna kianner att de far
beloning for sitt arbete. Det kan dock ocksa leda till stress och negativa
konsekvenser om engagemanget inte bekriftas.

Ansvar och ledarskap

Forskolliraren har ett sirskilt ledande uppdrag enligt liroplanen, dock ar
traditionen i forskolan att arbetet sker gemensamt och att det ar en horisontell
struktur 1 ansvarsférdelningen. Detta skapar konflikt och att férskolliraren kan

uppleva sig vara ensam i sitt ansvar.

Bristen pa kontroll

En stor osikerhet kring arbetstid och arbetsuppgifter, bland annat huruvida det
kommer finnas méjlighet att genomfora sin planering eller om planerade
aktiviteter kommer att kunna genomféras, har stor paverkan pa den psykiska
hilsan och maéjlighet till aterhdmtning.

Behov av samsyn

Allt firre forskolldrare och medarbetare med adekvat utbildning g6r det svarare
att skapa en gemensam kunskaps- och virderingsbas i personalgruppen. Detta
kan 1 sin tur leda till dilemman och meningsskiljaktigheter kring hur
verksamheten ska bedrivas.

2.4 Friskfaktorer utifran Sunt arbetsliv
Suntarbetsliv dr en ideell f6rening som drivs gemensamt av de fackliga
organisationerna och arbetsgivarorganisationerna SKR och Sobona. Deras
uppdrag ir att samla in kunskaper om férebyggande, hilsofrimjande och
rehabiliterande insatser inom arbetsmiljoomradet. De har samlat ett antal
friskfaktorer frin forskningsprojektet Hilsa och framtid’ som visar pa vad som
gOr att medarbetare mar bra och presterar pa arbetet. Forskningen visar bland
annat att ledarskapet och férutsittningar for detta ar viktigt. Delaktighet,
inflytande och vilutvecklad kommunikation ar andra saker som lyfts fram
tillsammans med tydlighet i prioritering bland arbetsuppgifter och kontinuerlig
kompetensutveckling. Slutligen nimner suntarbetsliv vikten av ett
vilfungerande systematiskt arbetsmiljoarbete och att agera tidigt pa signaler pa
ohilsa och att gora anpassningar efter dessa.

3 Nulage utifran malen

Inom kompetensférsorjning brukar fem olika omraden lyftas fram — attrahera,
rekrytera, utveckla, behalla och avveckla. I forvaltningens verksamhetsplan
finns fem mal under avsnittet arbetsmiljo och kompetensférsorjning. De
handlar om sjukfrinvaro och arbetsmiljé men ocksa om att hoja den generella
kompetensnivan och utveckla ledarskapet i forvaltningen. Genom att arbeta
med milen sa sikerstiller forvaltningen att det finns aktiviteter och att arbete
fortgar 16pande inom de olika omradena 1 kompetensforsérjningsmodellen.

5> Jobba med friskfaktorer — 8 sakra sitt - Suntarbetsliv
Kvalitetsrapport


https://www.suntarbetsliv.se/forskning/ledarskap/sa-far-ni-en-friskare-arbetsplats-8-sakra-satt/

Datum Sida

Boras Stad 2022-11-03 5(10)

3.1 Minska sjukfranvaron
Arbetet med att minska sjukfranvaron har varit prioriterat under flera ar, och
forvaltningen har haft utmaningar med sjuktalen linge. Innan pandemin gick
det att se en minskning av den totala sjukfranvaron, men férvaltningen
drabbades hart av pandemin. Arbetet i verksamheten kriver att personalen ir
pa plats och méjligheten till hemarbete var 1 stort sett obefintlig f6r den
absoluta majoriteten av medarbetarna. Av forklarliga skal sa steg siffrorna igen,
och de jamforelser som gors av nuldget sker med siffror fran 2019.

Sjukfranvaro

Den frinvaro som paverkar verksamheten absolut mest ar den korta oplanerade
franvaron som beror pa egen sjukdom eller franvaro for tillfillig
forildrapenning (vird av barn). Under 2022° ir franvaron i genomsnitt 6,5%’
av den planerade arbetstiden. Omvandlat i antal personer innebir det att det dr
strax under 100 medarbetare® som ir borta frin sin arbetsplats varje dag.

Franvaron i kombination med att det saknas utbildad personal skapar en
instabil verksamhet som gor det svarare att bedriva ett langsiktigt
utvecklingsarbete och kan skapa ett kvalitetstapp. Det dr ocksa kostsamt da
verksamheten betalar sjuklon for de 14 forsta dagarna samt ofta dven har
vikarier inne. De medarbetare som idr kvar far en 6kad arbetsbelastning och en
forsimrad arbetsmiljo.

I'jamférelse med 2019 gar det att se att korttidsfranvaron dr hogre 2022. 2019
lig sjukfranvaron dag 1-14 pa strax 6ver 3% och franvaron pa grund av vard av
barn pa ca 1,5%, vilket innebar att ca 65 personer dagligen var franvarande.
Diremot gar det att se att den totala sjukfranvaron ligger pa ungefir samma
niva 2022 som 2019, 9,8% jamfort med 9,4%. Korttidsfranvaron har alltsa 6kat
men den lingre franvaron, 6ver 14 dagar, har minskat.

Den lingre franvaron har mindre paverkan pa verksamheten i och med att
vikarier oftare anvands. Daremot sa sjunker kompetensnivan da vikarien ofta
saknar pedagogisk utbildning, samt att de kvarvarande medarbetarna far ta ett
storre ansvar for att genomfora planerad verksamhet.

Genomférande av tidiga samtal — omtankesamtal — och stirka rektorernas
kunskap 1 tidiga signaler pa ohilsa och rehabilitering ar en del att fortsatta
arbeta med. Aven att skapa underlag for att pa ett tydligt sitt illustrera for
medarbetarna hur franvaro paverkar verksamheten och hur viktig varje
medarbetare dr fOr att skapa en god arbetsmiljé och verksamhet dr viktigt
fokusera pa.

Frisktal

Det gir att se en minskning i det som bendmns som frisktal — dvs medarbetare
som har maximalt fem sjukdagar under en 12-manadersperiod. 2019 hade 43%
av medarbetare detta, medan motsvarande siffra 2022 ir 29%. Aven om

¢ Januari-september
74,5% sjukfranvaro och 2% franvaro pga vard av barn fér 2022
8 Berdknat pa en genomsnittlig personalstyrka pa 1450 personer
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frisktalet dr betydligt hogre pa Boras Stads-niva sa gar det att se en minskning
dven dir, fran 55% 2019 till 43% 2022.

En férindrad samhillsnorm gillande 6kad forsiktighet att ga till sitt arbete vid
sjukdomssymtom dr en férklaringsorsak till f6rindringen, bade 1 sjuk- och
frisktal. Mo6jligheten till distansarbete ar vildigt begrinsad 1 forskolans
verksamhet och infektionsutsattheten som medarbetarna stills infor ar tinkbara
forklaringar till att skillnaden mellan Férskoleférvaltningen och Boras Stad ar sa
pass stot.

3.2 Starka arbetsmiljon

Arbetsklimat och trivsel utifran medarbetarenkiten

Ett av omriddena i medarbetarenkiten’ handlar om arbetsklimat och trivsel. I en
jimforelse av resultatet fran enkiterna 2019 och 2021 sa gar det att se en liten
6kning i det genomsnittliga resultatet fran omradet (fran 4,0 till 4,1).
Medarbetarna upplever bland annat att kraven som stalls i deras arbete dr mer
hanterbara 2021 4n 2019. Resultatet visar ocksa att de upplever att de hinner
med sina arbetsuppgifter pa ordinarie arbetstid 1 storre utstrickning 2021 dn
2019 samt att de har stérre moijlighet att fa stéd och hjilp vid hég
arbetsbelastning vid det senare mittillfallet. Noterbart ar att enkéten 2021
genomfordes mitt under pandemin nir verksamheten var vildigt hart belastad
av korttidsfranvaro, oro och osiakerhet. En teori dr att f6randringen av
upplevelserna delvis kan hirledas till férandringarna i forutsittningar for
ledarskapet som genomférdes 2019 med ett minskat antal medarbetare och f6r
personalen ett nirmare ledarskap (se avsnitt 3.5).

Handlingsplan utifrin HOK21

I senaste avtalsrorelsen triffades en ny huvudéverenskommelse, HOK21,
mellan arbetsgivarparten (SKR) och Lirarnas samverkansrad. Utifran den har
forvaltningen arbetat fram en handlingsplan med aktiviteter inom fyra olika
omraden som pa olika sitt ska skapa bittre forutsittningar f6r medarbetarna i
férskolan och bidra till kompetensforsérjning. Bland annat sa har en
arbetsgrupp skapats for att omhinderta frigan om att inféra uppdragsdialoger i
forskolan. Detta for att ge rektor en battre mojlighet att tydligare leda och
fordela arbete och pa s sitt skapa 6kad tydlighet 1 de olika uppdragen 1
forskolan. Ett arbete har dven paborjats for att 6ka rektorernas kunskapsniva 1
det som benamns som Skol-OSA:n och implementera detta i forvaltningen.
Detta iar ett fortydligande for skolformerna av den arbetsmiljoforeskrift (AFS)
som kom 2015 och som tydligg6r hur arbetsgivare ska omhanderta den
organisatoriska och sociala arbetsmiljén'’. Parallellt med detta ses stédmaterial
gillande aktiviteterna i SAM-kalendern Gver samt att rektorerna kommer att
erbjudas interna utbildningar i arbetsritt och rehabilitering f6r att 6ka den
generella kompetensnivan inom dessa omraden.

9 Genomfors vartannat ar i Bords Stad
10 Organisatorisk och social arbetsmilio, foreskrifter, AFS 2015:4 (av.se
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Kontinuerlig kompetensutveckling

I dialog med olika férskolor samlas férvaltningens stodfunktioner och
respektive rektor for att planera insatser som syftar till att utveckla forskolans
undervisning och medarbetarnas kompetens. Under innevarande lisar handlar
det framfor allt om insatser (utbildningar, handledningar och st6d) som
systematiskt kvalitetsarbete med fokus pa aktiva atgirder och hur SKA
dokumenteras i lirplattformen. En annan inriktning handlar om lirmilj6er
utomhus. Andra fokus handlar om lekgrupper och olika insatser och
handledningar inom autism. Utifran ett arbetsmiljoperspektiv planeras insatser
framfér allt omkring stresshantering, grupputveckling och kartliggning av
franvaroorsaker. Alla insatser sker anpassat efter varje forskolas behov.

Genom att erbjuda och genomféra kompetenshéjande insatser ges medarbetare
mojlighet att lira av varandra och utvecklas i det dagliga arbetet skapas en 6kad
forstaelse for sitt uppdrag och en storre trygghet till sin egen och andras
kompetens.

3.3 Utveckla VFU

Ett viktigt omrade att arbeta med inom kompetensférsorjningen av
forskolldrare ar att lyckas attrahera de personer som studerar till férskolldrare pa
Hogskolan i Boras att vilja arbeta pa Forskoleforvaltningen. I en rapport fran
SKR'" gors det tydligt att bristen pa forskollirare dr storst i storstadsregioner
samt i kommuner som har langt fran lirositen, vilket torde innebira att
rekryteringslaget dr gynnsamt for regionen da saval Hogskolan i Boris,
Hogskolan Vist, Jonkopings universitet samt Goteborgs universitet samtliga
har forskolldrarutbildningar. Samtidigt finns det ett stort behov av legitimerade
forskollarare 1 samtliga av dessa stider sa konkurrensen dr hard. Studenterna
genomfor ofta sin verksamhetsforlagda utbildning pa férskolor pa
utbildningsorten vilket skapar goda férutsittningar for att i ett tidigt skede
attrahera dessa personer att senare sOka jobb 1 férvaltningen.

Forvaltningen har under det senaste aret arbetat aktivt med att forbattra VFU-
processen, bland annat gillande placeringar och utveckling av dialogen med
hégskolan. Under hosten 2021 genomfordes dven dialogtriffar med de
handledare som tar emot studenterna ute pa férskolorna for att identifiera
forbittringsomraden och 6ka medvetenheten om vikten av ett bra mottagande
och stirka handledarna i deras roller.

I dagsliget finns inga tydliga underlag pa hur manga av de studenter som
genomfor sin VFU i Boras Stad som sedan séker jobb och blir anstillda av
Forskoleforvaltningen. Arbete pagar med att ta fram den typen av nyckeltal,
och dven undersoka hur studenterna upplever sin VEFU-period for att fanga upp
utvecklingsomraden.

Ovningsforskolor
2023 kommer férvaltningen att tillsammans med sjuharadskommunerna och
Hogskolan i Boras att utveckla Ovningsférskolor dir nya studenter kommer att

11 7585-793-0.pdf (skr.se)
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genomfora sin praktik. Syftet dr att 6ka kvaliteten 1 praktikperioderna fér
studenter, huvudmain och hégskola.

3.4 Oka andelen medarbetare med adekvat utbildning
Fragan gillande hur forvaltningens bemanningsorganisation ska se ut har
beretts i tva olika partssammansatta arbetsgrupper under éret, en gillande
torskollarare och en gillande barnskotare.

Forskollirargruppen

Forskollarargruppens arbete resulterade 1 beslutet att infor titeln
utvecklingspedagog bredare i forvaltningen. Utvecklingspedagogerna kommer
att rekryteras utifran specifika uppdrag till forskolor som identifierats av
verksamhetschefer och ovriga forvaltningsledningen. Uppdraget kommer att
16pa pa tre ar pa en forskola och syftet ar att utveckla och 6ka kvaliteteten pa
forskolor som har fa férskollarare.

Gruppen kom dven fram till att fortsitta arbeta med och stirka rollen

processledare pa férskolorna.

Barnskétargruppen

Barnskotargruppen identifierade ett antal omraden som behéver arbetas med
fortsittningsvis, dir den gemensamma niamnaren ir att forsoka héja den
generella utbildnings- och kompetensnivan pa savil tillsvidareanstillda som
tidsbegransat anstillda medarbetare.

Per den 1 oktober 2022 fanns det 67 outbildade barnskoétare tillsvidareanstillda
1 forvaltningen. I tilldgg till detta finns det 162 stycken som har tidsbegrinsade
anstillningar som antingen outbildade barnskotare eller obehériga forskollirare.
Insatser gors pa forvaltningen for att kompetenshéja dessa genom bland annat
en utbildning i liroplanen och under hosten 2022 ér det totalt 18 personer som
deltar.

LAS och bemanningsenheten

Nya LAS-regler, som kom bade 2021 och 2022 gor det enklare att bli
inkonverterad vilket innebir att arbetet med att skapa hallbara bemanningar och
bli mindre beroende av tillfilliga vikarier blivit innu viktigare.

Forvaltningen har ocksa ett nira samarbete med Bemanningsenheten dir olika
typer av insatser planeras for att skapa intresse fOr att vidareutbilda sig till
framforallt forskolldrare. Under varen 2023 kommer en informations- och
inspirationsinsats att genomforas. Forvaltningen kommer dven att paborja ett
arbete med att kartlagga varfér medarbetare viljer att avsluta sina anstallningar
for att identifiera ytterligare eventuella faktorer att arbeta vidare med for att
skapa en mer stabil bemanning.

Aven om férvaltningen lyckas omhinderta samtliga VFU-studenter sa att de
sedan anstills av forvaltningen, s kommer detta inte att ricka till for att ticka
det behov som finns. Nationellt dr utbildningstakten av férskolldrare f6r lag och
fler beh6ver paborja studier till yrket £6r att sikra kompetensforsérjningen.
Fokus behover bland annat vara att héja grundliggande kompetensnivan samt
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att skapa hallbara och attraktiva arbetsplatser for att locka till oss de personer
som faktiskt utbildas.

3.5 Utveckla ett ndara och kompetent ledarskap

Rektorernas férutsittningar

Vid den omorganisation som gjordes arsskiftet 2019/20202 beslutades att
funktionen bitridande rektorer skulle tas bort och att fler rektorer skulle
anstillas. Detta betydde i sin tur att antalet medarbetare/chef, det si kallade
kontrollspannet, minskade. I dagslidget dr genomsnittligt anstallda per chef 25,
en minskning fran 2019 dir genomsnittet vad 37 medarbetare per chef.

Antal rektorer | Genomsnittligt antal medarbetare

December 2019 |39 37

Oktober 2022 52 25

Tabell 1: Forandringen i antalet anstéllda per chef i jamforelse mellan 2019 och 2022.

Medarbetarenkitens resultat visar en liten 6kning 1 ledarskapsfrigorna mellan
2019 och 2021. Bland annat upplever medarbetarna att de har stérre fortroende
for sin narmaste chef, att de fir bittre stod, att nirmaste chef har blivit battre
pa att informera om viktiga hindelser och beslut samt att nirmaste chef har en
bittre formaga att fa gruppen att arbeta mot gemensamma mal.

Kompetensutveckling for rektorer

Rektorsprogrammet dr obligatoriskt for de rektorer f6r forskolan som ar
anstallda efter 1 juli 2019. De ska pabérja sin utbildning inom tva ar efter
tilltrade. Det dr en befattningsutbildning pa akademisk niva som starker
rektorns formaga att styra och leda verksamheten. Utbildningen pagar i tre ar
och for nirvarande ldser de flesta av rektorerna den via Géteborgs Universitet.
I forvaltningen har 31 rektorer avklarad rektorsutbildning och 20 haller pa att
utbilda sig. Planen ir att alla tillsvidareanstillda rektorer kommer ha avklarad
rektorsutbildning hésten 2024.

Forskoleforvaltningen har under de senaste dren haft en tydlig plan med att
utbilda och kompetensutveckla rektorerna och detta sker pa grupp- och
individniva. Alla rektorer 1 férvaltningen deltar i Boras Stads systematiska
chefsutvecklingsprogram. Det l6per under rektorns forsta fyra-fem ar och
omfattar en rad olika utbildningar som t ex arbetsmiljé och samverkan och att
hélla i medarbetarsamtal. Utbildningen innehaller dven ett
ledarutvecklingsprogram ”Chef- och ledarskap i praktiken” som stricker sig
over ett ar. Utéver dessa utbildningar anordnar forvaltningen
kompetensutveckling for alla rektorer pa férvaltningen fem tillfillen per ar.
Dessa tillfillen utgar fran det verksamhetscheferna och rektorerna anser vara
mest angeldget att utveckla gallande ledarskap i férskolan. Forumet ér
uppskattat dven for att det skapar goda méjligheter till kollegialt lirande.
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4 Slutsats och utvecklingsomraden

Kompetensférsorjningsutmaningen i férskolan ér stor och arbetet med
arbetsmilj6- och kompetensforsorjningsfrigorna ar, och behover fortsatt vara
standigt pagaende. For att kunna bedriva en vilfungerande verksamhet sa krévs
det kompetent personal som far goda fOrutsittningar att genomfora sitt
uppdrag. En av de stOrsta utmaningar i kompetensférsorjningen ar att
siakerstilla tillricklig tillgang pa utbildade forskollarare. I dagslidget utbildads for
fa i relation till behov och arbetssitt och strategier behover fokusera pa att
omhinderta och kompetensutveckla de medarbetare som finns.

Alla delar som redogjorts for ovan hor thop och paverkar varandra. Ett gott
ledarskap stirker arbetsmiljon som bidrar till en minskad sjukfranvaro. Detta
leder i sin tur till 6kad attraktivitet och mojligheten att rekrytera kompetent
personal och skapa bra platser f6r VFU-studenter som ér framtida medarbetare.

Bedomningen ir att arbete pagar med samtliga av de insatser som anges i
férvaltningens verksamhetsplan under omradet arbetsmiljé och
kompetensforsorjning. Bedomningen ar ocksa att forvaltningens arbete 1 mangt
och mycket utgar fran de forskningsbaserade friskfaktorer som sunt arbetsliv
presenterar.

Fortsatt arbete maste fokusera pa att fortsitta utveckla och bibehalla de positiva
faktorer som finns, men sjalvklart ocksa riktas in pa att forbattra
utvecklingsomradena. Nir vi omhindertar savil styrkorna som svagheterna sa
sker kontinuerligt arbete med kompetensforsorjningen.

Sammanfattningsvis ar féljande punkter utvecklingsomraden:
e Minska den korta franvaron och 6ka rektorernas kunskap och forstaelse
fér bemanningsplanering for att skapa en stabilare verksamhet som inte
paverkas sa mycket av oplanerad korttidsfranvaro.

¢ Oka medarbetarnas upplevelse av balansen mellan kraven i arbetet och
forutsittningar att leva upp till dessa. Bland annat genom tydligare
uppdragsdialoger och kontinuerlig kompetensutveckling genom
stodfunktionernas insatser.

e Stirka VFU-handledarna och rektorerna i sina roller gillande
mottagande av studenter.

e Utveckla konceptet med 6vningsforskolor.

e TFortsitta skapa forutsittningar for att fa tillsvidareanstillda medarbetare
utan adekvat utbildning att utbilda sig.

e Bibehilla och fortsitta utveckla de goda forutsittningar som finns for
ledarskapet samt att fortsitta kompetensutveckla och stodja rektorer.

e TFortsitta arbeta med tydliga mal och styrdokument f6r att skapa
delaktighet och forstaelse hos medarbetarna.

Kvalitetsrapport
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