Goteborgs Bilaga J
Stad Styrelsen 2016-05-02

Diarienummer: 0058/15

Handliaggare: Mats Boogh
Tel: 031 368 54 55
E-post: mats.boogh@gshab.goteborg.se

Rapport fran Goteborg Energi AB - Kompetensforsorjning

Forslag till beslut i styrelsen for Géteborgs Stadshus AB

1. Anteckna rapporten fran Géteborg Energi AB som information i enlighet med beslutad
handlingsplan.

Sammanfattning

Styrelserna i Goteborgs Stadshus AB (nedan Stadshus AB) och Géteborg Energi AB genomforde i
augusti 2015 en &gardialog. En av aktiviteterna i handlingsplanen utgjordes av att styrelsen i
Goteborg Energi fick i uppdrag att redovisa en riskbeddmning och konsekvensanalys éver bolagets
strategiska kompetensforsorjning géllande olika personalgrupper/kategorier.

Styrelsen i Goteborg Energi AB beslutade i mars 2016 om en kompetensforsorjningsplan som
tills&nts Stadshus AB och utgor information samt rapport om uppdraget.

Stadshus AB beddmer att det ar viktigt att folja forsorjningen rérande strategiska kompetenser.
Styrelsen i Stadshus AB och Goteborg Energi AB har ocksa méjlighet att aterkomma till
utvecklingen inom detta omrade vid kommande agardialoger.

Ekonomiska konsekvenser

Arendet bedéms inte f& nigra ekonomiska konsekvenser.

Olika Perspektiv

Barnperspektivet

Arendet beddms inte fa nagra effekter inom barnperspektivet.

Jamstalldhetsperspektivet

Arendet beddms inte fa négra effekter inom jamstalldhetsperspektivet.
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Mangfaldsperspektivet

Arendet beddms inte f& nagra effekter inom mangfaldsperspektivet.

Miljoperspektivet

Arendet bedoms inte f& nagra effekter inom miljoperspektivet.

Omvarldsperspektivet

Arendet bedoms inte f& nagra effekter inom omvirldsperspektivet.
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Bakgrund

Av "Riktlinjer och direktiv for Goteborgs Stads bolag” framgér att Stadshus AB ska genomfora
agardialog med moderbolagen och de interna bolagen minst en gang per ar. Stadshus AB ska ocksa
genomfora dgardialog med BoPlats Goteborg AB och de regionala bolagen, i ndra samverkan med
Ovriga &gare.

Agardialogen ska ta sin utgangspunkt i maten dar styrelse moter styrelse i syfte att starka och
tydliggora den politiska styrningen av bolagen. | uppdraget att foretrada agaren ligger ocksa att vid
behov tydliggora dgarens mal med verksamheten och att stodja bolagen i genomférandet.

Efter genomford agardialog faststaller Stadshus AB en handlingsplan utifran vad som framkommit
under dialogen. Av handlingsplanen framgar vilka aktiviteter som &gardialogen givit upphov till
och vilken aterrapportering som forvantas ske.

Arendet

Styrelsen i Stadshus AB genomfdrde den 24 augusti 2015 en &gardialog med styrelsen for
Goteborg Energi AB. Under dialogen diskuterades bolagets personalomséttning och andra
personalfragor.

Med anledning av diskussionen beslutade Stadshus AB att i handlingsplanen efter &gardialogen
uppdra at Goteborg Energi AB att aterkomma till Stadshus AB med en riskbeddmning och
konsekvensanalys dver bolagets strategiska kompetensforsorjning géllande olika
personalgrupper/kategorier.

Styrelsen i Goteborg Energi antog pa styrelseméte den 23 mars 2016 en kompetensforsorjningsplan
for 2016 — 2018 som ocksa utgor aterrapportering av aktiviteten i handlingsplanen.

Den av Goteborg Energi AB beslutade kompetensforsorjningsplanen har som utgangspunkt
malbilden att Géteborg Energi ska vara ett starkt kundorienterat foretag och att de kommande aren
kommer att innebéra forandrade forutsattningar for verksamheten inom flera omraden.

Fortsatta effektiviseringar och personalminskningar planeras under perioden samtidigt som bolaget
genomgar en generationsvéxling. Konkurrensen om framforallt ingenjorer forvantas oka och stéller
krav pa Goteborg Energis samarbeten med utbildningsvasende och vikten av att kunna erbjuda
examensarbeten, praktikplatser och sommarjobb. Kompetensforsorjningsplanen lyfter ocksa fram
det sociala ansvarstagandet som en viktig del bland annat vad galler grupper som star langt ifran
arbetsmarknaden.
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Stadshus ABs bedémning

Stadshus AB bedomer att det ar viktigt att folja forsorjningen rérande strategiska kompetenser.
Styrelsen i Stadshus AB och Goteborg Energi AB har majlighet att aterkomma till utvecklingen
inom detta omrade vid kommande agardialoger.

Expedieras

1. Kommunstyrelsen
2. Goteborg Energi AB

Bilagor

1. Rapport fran Géteborg Energi AB — Hallbar kompetens
(Kompetensforsorjningsplan Goteborg Energi 2016 — 2018
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Aterrapportering av kompetensforsorjning

Den 24 augusti 2015 genomfdrdes en dgardialog mellan Stadshus AB och Géteborg
Energi som resulterade i fyra uppdrag. Ett av uppdragen bestod i att dterrapportera
kring kompetensférsorjning.

Styrelsen for Goteborg Energi AB har vid sammantride den 23 mars 2016 beslutat att
aterrapportera kring kompetensforsérjning enligt bilaga.

Med vinlig hidlsning

GOTEBORG ENERGI AB
/@/7{ P s

Lotta Briandstrom

Bilaga
Beslutshandling fran styrelseméte den 23 mars 2016

GOTEBORG ENERGI AB

Postadress/Address Huvudkontor/Headoffice Kundservice Telefax Bankgiro

Box 53 Johan Willins Gata 3 020 62 62 62 031-15 25 01 505-0505

SE-401 20 GOTEBORG  Goteborg +46 31-62 62 62 +46 31-152501 Plusgiro

Sweden Hemsida Telefon/Phone 122 00-2
www.goteborgenergi.se 031 62 60 00

+46 31-62 60 00

Orgnr
556362-6794

Vat Nr.
SE556362679401
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Aterrapportering av kompetensférsérjning utifran
agardialog 2015-08-24 med Stadshus AB

Bakgrund

Den 24 augusti 2015 genomfordes en dgardialog mellan Stadshus AB och Géteborg
Energi som resulterade i fyra uppdrag. Ett av uppdragen bestod i att terrapportera
kring kompetensforsorjning. Uppdraget lyder:

"Bolaget far i uppdrag att redovisa en riskbedémning och konsekvensanalys dver
bolagets strategiska kompetensforsérjning gallande olika personalgrupper/kategorier.
Analysen ska virderas mot bakgrund av interna och externa pdverkansfaktorer.”

Styrelsen for Géteborg Energi AB antog kompetensférsorjningsplan 2016-2018 for
Goteborg Energi AB den 1 december 2015. Denna plan dr grunden for hur vi jobbar

med omradet.

[ den 16pande verksamheten ges stort fokus pa fragor kring kompetensforsorjning,
inkluderande ledarforsorjning. Varje ar genomfdrs en medarbetarenkat, nu senast i
Stadens regi och det ger goda underlag for att utveckla var arbetsmiljé och
sikerstilla att Goteborg Energi dven fortsdttningsvis ar en attraktiv arbetsgivare.
Goteborg Energi har dven under aret erhallit ISO-certifikat i arbetsmiljo, OHAS
18001, genom att pdvisa ett gott systematiskt arbete med arbetsmiljo. Pa Géteborg
Energi finns ett samverkansavtal enligt stadens modell som innebdar ett omfattande
arbete for att sdkerstilla en god dialog pa arbetsplatsen och mellan dess olika
parter. Utéver kompetensférsorjningsplanen 2016-2018 bifogas ocksa ett
bildmaterial som beskriver risk- och konsekvensanalys utifran ett internt och
externt perspektiv, vilket r en del av aterrapporteringen.

Konsekvenser vid beslut

Uppdragen fran dgardialogen med Stadshus AB kring riskbedémning och
konsekvensanalys dver bolagets strategiska kompetensforsérjning gallande olika
personalgrupper/kategorier dterrapporteras.

Barnperspektivet
Ingen sérskild pdverkan

Jamstalldhetsperspektivet

Ingen sarskild paverkan

Mangfaldsperspektivet

Ingen sérskild padverkan

Miljoperspektivet

Ingen sarskild paverkan

Omvarldsperspektivet

Ingen sarskild padverkan
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Konsekvenser om inte beslut tas
Aterrapportering enligt uppdrag fran Stadshus AB forsenas eller uteblir.

Kommunikationsplan

Ingen

Forslag till beslut
Jag foreslar att styrelsen beslutar

att aterrapportering av kompetensférsérjningsuppdraget sker i enlighet
med forslag.

Goteborg som ovan

o &% Y 2

Lotta Brandstrom
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Hallbar kompetens

Kompetensforsorjningsplan Goteborg Energi 2016-2018
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SAMMANFATTNING - Hallbar kompetens

Det dr Goteborg Energis samlade kompetens inom omraden som omviérld, kunder och
teknik som dr grunden till att vi ndr var vision om ett hallbart Géteborgs samhdlle. Vi
ska vara en attraktiv arbetsgivare med utvecklingsmajligheter, arbetsférhallande och
arbetsmiljé som attraherar och motiverar medarbetare och potentiella medarbetare.
Var kultur ska priglas av att vi dr lyhorda, affirsmassiga och handlingskraftiga.

Goteborg Energis malbild 4r att vara ett starkt kundorienterat foretag, som lyckas
integrera sma- och storskaliga energilésningar sa att det motsvarar kundernas krav pa
att kunna paverka och gora individuella val. De kommande dren ser vi att
forutsittningarna fér verksamheten kommer att férandras bland annat genom tillvaxt
av smaskalig, decentraliserad, energiproduktion samt att méjligheterna till
energilagring 6kar. Kundkraven férdndras nir det giller information och kontaktvdgar,
men dven vad giller kunderbjudanden. Allt fler kunder blir "prosumers”, det vill saga
bade producenter och konsumenter samtidigt. Detta innebdr givetvis ocksa att vara
kompetenser behéver utvecklas inom dessa omrdden. Det handlar om att rekrytera och
samarbeta med hégskolor och andra utbildningsaktérer, men ocksa om att utveckla och
"stilla om” befintlig kompetens utifran var strategi och behov identifierade i
verksamheten. De kommande dren kommer vi dirfor att ha ett stort fokus pa
kompetensutveckling av medarbetare och att 6ka den interna rérligheten.

For att nd malen i affirsplanen kommer effektiviseringar i form av
personalminskningar att ske under perioden 2016-2018. Malet dr att vi vid 2018 ars
utgéng ska vara 980 medarbetare. Minskningen kommer till stor del att genomforas
genom att vi inte dterbesitter vid pensioneringar. Parallellt sker ocksa ett arbete i
organisationen med att minska antalet konsulter, minskningen av antalet konsulter ar
ett forvintat resultat av effektiviseringsarbetet.

Samtidigt som vi just nu ir i en konsolideringsfas och har stort fokus pa effektivisering,
sd befinner vi oss ocksd i en generationsvixling och pd en marknad déar konkurrensen
om arbetskraft med ritt kompetens, for var del framforallt ingenjérer, forvantas att
oka. Det innebir att det &r viktigt att vi har bra samarbeten med utbildningsvédsendet
och att vi kan erbjuda exempelvis examensarbeten, praktikplatser och sommarjobb.

Som en stor kommunal arbetsgivare i Géteborg har vi ocksa ett socialt ansvar att
exempelvis arbeta med grupper som stdr 1angt ifrdn arbetsmarknaden. Socialt
ansvarstagande dr ocksa en viktig del i att vara en attraktiv arbetsgivare, for dagens och
morgondagens medarbetare. Géteborg Energi ska motverka all form av diskriminering
och aktivt arbeta mot krdnkande behandling och trakasserier.
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Kompetensforsorjningsplan
Omvarld

Demografi

Det finns flera trender och férandringar som paverkar och utmanar Goteborg Energi
avseende kompetensférsorjning. Exempelvis har Géteborg, och dven Stockholm och
Malmé, en yngre befolkning dn 6vriga Sverige och det sker en stdndig pafyllning genom
studier och inflyttning. Fram till 2035 beriknas alla adlderskategorier 6ka i Goteborg,
vilket medfor 150 000 fler invanare i Géteborg?.

De kommande dren kommer ocksa den relativt stora andelen av personer fédda pa
senare delen av 1980-talet och bérjan av 1990-talet att "komma in” pa
arbetsmarknaden, parallellt som 40-talisterna lamnar.

Studenter pa prioriterade utbildningar

Enligt SCB:s berdkningar fr&n ar 2012 prognostiseras en brist pa 50 000
ingenjorsutbildade 2030. Denna brist antas till viss del kompenseras av personer med
nirliggande kompetens, till exempel personer med hégskolepodng motsvarande minst
tva ars studier inom teknikomradet. Om 40 procent av bristen kan tickas av sidana
personer terstir 4nd4 en brist pa cirka 30 000 ingenj6rsutbildade, frimst gymnasie-
och hogskoleingenjorer.

Svensk Energis arbetsmarknadsanalys visar pa ett rekryteringsbehov for
energibranschen av 8 000 ingenjorer och tekniker de kommande aren. Tillsammans
med de tre nordligaste universiteten har man darfor tagit fram en distansutbildning f6r

hégskoleingenjérer med inriktning mot elkraft.

Goteborg Energi har hir en stor férdel, jimfort med manga andra energiforetag, att det
finns bra tillging p4 vilrenommerade hogskolor och universitet i vart naromrade
exempelvis Chalmers och Handelshégskolan. Fér hégskoleingenjérer inom elkraft finns
ocksd en utbildning med hog kvalitet pd Hogskolan i Vast.

Arbetslivets utveckling

Andra faktorer som paverkar kompetensforsorjningen, direkt eller indirekt, ar
studenternas syn pd exempelvis arbetsliv, teknikutveckling inklusive digitalisering

samt mangfald.

Framtida arbetsgivare

Undersokningar som har gjorts bland ungdomar och studenter visar att de prioriterar
intressanta arbetsuppgifter, bra arbetskamrater och att fa arbeta med det man har
utbildat sig till. De yngre ir intresserade av en karridr, men inte nédvandigtvis en

chefskarriar.

Enligt undersékningsforetaget Universums Foretagsbarometern ar foljande faktorer
drivande for blivande civilingenjérernas karridrmal:

! Jobb i framtiden eller jobbig framtid — en rapport om framtidens arbetsmarknad och arbetsliv i
Géteborg, november 2013
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1 | Att uppnd balans mellan arbete och 6 | Att ha en internationell karridr
fritid
2 | Attvara trygg och siker i mitt arbete Att leda eller vara chef 6ver andra

3 | Attutmanas intellektuellt eller genom | 8 | Att vara teknisk expert eller specialist
en konkurrenspraglad miljo
4 | Att vara entreprenor eller 9 | Attvara sjidlvgdende eller oberoende
kreativinnovativ

5 | Attvara hdngiven en god sak eller att
kdnna att jag tjdnar ett hogre syfte

~J

I undersékningen Foretagsbarometern identifieras ocksa vilka andra féretag, utéver
Goteborg Energi, som civilingenjérsstudenter kan tinka sig arbeta hos. Dessa féretag,
vara si kallade rekryteringskonkurrenter, ir framforallt Sweco, AF, Vattenfall, Ericsson,
ABB, EON, Volvo Car Group och Volvo Group.

Teknikutveckling och digitalisering

I takt med framvdxten av informationssamhallet 6kar ocksad behovet av att kunna
anvinda all den information som finns, ha verktyg for att hitta kunskap, forsta,
analysera och kommunicera. Teknikutvecklingen ger ocksd nya méjligheter till
samarbeten, partnerskap och nitverk med andra foretag och aktorer.

Inom energibranschen sker utveckling kopplat till teknik och IT inom omraden som
smarta ndt, energilagring och IT-program for nitverk och slutanvindare. Den tekniska
utvecklingen 6ppnar ocksa upp for smaskalig, decentraliserad energiproduktion, vilket
gor att forutsattningarna pa hela energimarknaden férdndras.

Denna omstallning av energisystemet paverkar givetvis ocksa Goteborg Energis
affairsmodeller, kundrelationer och stéller dirmed ocksd krav pa nya kompetenser.
Dérfor ar det viktigt att Géteborg Energi har ett bra samarbete med skolor och
universitet, exempelvis genom samarbetet med Chalmers. Idag har Géteborg Energi
fyra doktorander och tva postdoktorander. Doktoranderna dr en inom teknisk design
(kundforstéelse), tva inom installationsteknik (solceller och fjarrvirme/energilager),
en inom elektro och tvad postdoktorander. Merparten av de examensarbeten som vi
handleder utfors ocksa av studenter pa Chalmers.

Samarbetet med Chalmers kan dock bli 4n starkare utifran ett
kompetensforsorjningsperspektiv och tillsammans med avdelningen Utveckling har ett
arbete pabdrjats for att systematisera de olika arenor som finns p& Chalmers och knyta
an det till kompetenser inom Géteborg Energi. Exempelvis genom géstforeldsningar,
studiebesdk med mera kopplat till omraden som elteknik, energiteknik,
installationsteknik, virmeteknik och maskinldra och utbildningar/kurser inom data/IT

och industriell ekonomi.

Mdangfald

Av andelen invanare i G6teborgs Stad ar cirka 22 procent fédda utanfér Norden.
Skillnaderna mellan stadsdelar i Géteborg i utbildnings- och inkomstniva har ékat och
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antalet arbetsldsa (16-64 ar) i utsatta grupper har enligt Arbetsférmedlingen i
Goteborg ocksa 6kat under de senaste dren2. Med utsatta grupper avses de med:

Forgymnasial utbildning

Funktionsnedséittning som medfér arbetsnedséattning
Arbetsldsa i dldern 55-64 ar

Fédda utanfoér Europa

I Géteborg Energis medarbetarenkat 2014 uppger fem procent av medarbetarna att de
ar fodda utanfor Sverige och tva procent uppger att de ar fodda i Sverige, men att bada
fordldrarna ar fodda utanfor Sverige.

Styrelsens inriktningsdokument

Av styrelsens prioriterade mél i inriktningsdokumentet fér Géteborg Energi 2016 har
nedanstdende direkt koppling till arbetet med kompetensforsérjning.

Personal

Bolaget skall vara en attraktiv arbetsgivare. Bolaget skall i sin rekrytering och
fortbildning planera for tillgdng av ratt kompetens for framtiden med utgangspunkt
fran den strategiska planen och utvecklingen i branschen.

[ arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare ser vi vara fackliga representanter som
naturliga samarbetspartners. En god relation till fackfdreningarna ar av vikt.

Vi dr varandras arbetsmiljé. Ett val fungerande ledarskap och medarbetarskap ar
forutsattningen for en god arbetsmiljo dar goda prestationer och arbetsgladje praglar
vardagen. Nyckeln till framgang dr engagerade och motiverade medarbetare dér alla dr
med och bidrar till att nd uppsatta mal.

Bolaget ska vara ett féredome nir det giller att motverka all form av diskriminering.
Detta giller dven vid rekrytering. Bolaget skall aktivt arbeta mot krdnkande behandling
och trakasserier”

Inriktningsdokumentet fran styrelsen innehdller ocksa ett antal uppdrag som Géteborg
Energi ska genomfora. Foljande punkter berér kompetensférsérjning:

e Arbetsplatsen ska priglas av mangfald, jamstélldhet och tillgdnglighet.
Jamstalld och likvirdig service ska garanteras av samtliga koncernbolag.
Jdmstalldheten inom bolaget ska éka.

Arbetsmarknadsinsatser for grupper langt ifrdn arbetsmarknaden ska oka.
Osakliga l6neskillnader mellan mén och kvinnor ska minska.

Belysa trenden om 6kade ohdlsotal, och da speciellt for kvinnor, i samhallet.
Vilket ocks3 aterspeglas inom Goteborg Energi AB.

Ndgra av uppdragen ar inarbetade i Jamstalldhet och mangfaldsplanen fér 2015-2017.
Infor nésta plan kommer resterande uppdrag att arbetas in.

2 Jobb i framtiden eller jobbig framtid — en rapport om framtidens arbetsmarknad och arbetsliv i
Goéteborg, november 2013
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Social hdlibarhet - Hallbarhetsredovisning

De kommande dren kommer Géteborg Energi att intensifiera arbetet kopplat till social
héllbarhet, exempelvis genom aktiviteter riktade till grupper langt ifran
arbetsmarknaden och praktikplatser. De aktiviteter som vi gor idag for 6kad mangfald
och social hdllbarhet, exempelvis G6teborgs Stads feriejobb, kommer ocksa att
fortsdtta. Hallbarhetsarbetet som ocksd inkluderar ekologi och ekonomi ar viktigt f6r
att Goteborg Energi ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare.

Personalstruktur

31 december 2014 var 1083 personer anstillda i koncernen och i juli 2015 var
motsvarande antal 1 051. Minskningen beror bland annat pa att vi har varit restriktiva
med 3terbesittningar vid avgdngar och att vi haft en stor andel pensioneringar under
forsta halvaret.

Andelen kvinnor dr 35 procent och andelen min 65 procent for ndrvarande. Andel chefer
som ar kvinnor dr 41 %, antalet kvinnor som ar chefer och fodda utanfér Norden dr tyvarr
inte mojligt att f fram. Medeldldern pa tillsvidareanstallda i foretaget ar 48 ar.

Verksamhetsomride Antal anstillda juli 2015

Staber 49
Distribution 410
Marknad och

Férsdljning 183
Produktion 254
Support 120
GothNet 35
Totalt 1051*

*varav 13 tidsbegrdnsat anstéllda

De kommande dren ser vi relativt stora pensionsavgangar vilket gor
kompetenséverforing och kompetensvixling viktig. For 2015 har vi 162 medarbetare
som ar 60 &r eller dldre. Fler medarbetare idag valjer att arbeta efter 65 ars alder,
oavsett detta beh6vs en planering for att klara verksamhetens behov. Samtidigt ger
pensioneringar en méjlighet till effektiviseringar och mojligheter till utveckling av
befintliga medarbetare.
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Chefer

Goteborg Energi har idag 91chefer, av dem ar 41 % kvinnor och 59 % man.

Ett arbetssitt for att etablera en process for ledarférsorjning har pdbéorjats och
implementerats i verksamheten. En systematisk successionsplanering ger oss
moijligheter att utveckla potentiella och nuvarande ledare i takt med bolagets
strategiska plan. Samtidigt ger det bolaget underlag for att battre virdera nyttan med
intern- eller extern tillsdttning i samband med vakanta chefspositioner. Generellt har vi
en bra "3tervixt” av ledare ur ett jimstilldhetsperspektiv, men inte utifrdn etnicitet.
Utvecklingsbehov i form av att trina sig i ledarskapet har identifierats och aktiviteter
inom det omradet kommer att arbetas fram de kommande dren.

Alla chefer pa Géteborg Energi har en grundldggande utbildning inom arbetsritt,
arbetsmiljo, rekrytering och foretagsspecifika arbetssatt for, kompetensutveckling,
16nesittning, I16nesamtal och grundlaggande ledarskapsutbildning.

Konsulter

En viktig del i effektiviseringsarbetet ar att minska konsultkostnaderna. Det sker dels
genom att vi har firre konsultuppdrag som en foljd av minskade investeringar.

Strategin for konsultanvandning ar:

e vid ny- och reinvesteringar dér vi ser ett kat, men tillfilligt, behov av resurser
bemanning for att klara tillfilliga arbetstoppar
vid akuta, korta behov
ersittning vid ledigheter, exempelvis fordldra- eller tjdnstledighet
spetskompetens, foretradesvis korta uppdrag dar kompetensen inte dr kritisk
att "aga”.
specifika organisations- och/eller IS/IT-systemprojekt.
e inhyrda funktioner som exempelvis telemarketing

Goteborg Energi ska generellt heller inte anvdnda konsulter pa chefspositioner,
nyckelbefattningar eller for uppdrag med manga externa kontakter eller uppdrag for

branschorganisationer.

Konsulter kategoriseras utifrdn bemanning, kompetens och inhyrd funktion. I augusti
2015 har vi ca 280 konsulter ungefiar samma antal som vid arsskiftet.

Nedan ett diagram av utvecklingen av antalet konsulter senaste dren. Beskrivning av de
olika kategoriera
¢ Bemanningskonsult, ersitter egen personal vid vakanser eller
resursforstiarkning vid arbetstoppar. Resursen utfér arbete som &r en del av var
ordinarie verksamhet, arbetar i vara lokaler/anldggningar och under var
ledning.
e Inhyrd funktion, resurser som arbetar i inhyrd funktion fran extern leverantér
utférande arbete som Géteborg Energi valt att inte bedriva i egen regi.
e Kompetens, resurser som anlitas for sin specialistkompetens, oftast pa
uppdragsbasis, for arbete som kraver kompetens som inte finns inom Goéteborg
Energi och/eller som G6teborg Energi har valt att ha inte ha egen regi.
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2014 2015

-238421  -230424 206421

088 263 851

-238421 -230424 -206 421

65 OVRIGA EXTERNA TJANSTER _ 088 263 851

6521 Konsulter -58 991 013 -58 150484 -59996 272

6522 Bemanningstjanster -56959526 -46081005 -35371280

6523 Inhyrda funktioner -18 105 024 -32 603 089 -26 382 506

6524 Konsulter

systemspecifika -12552555 -3073420 -4578292

6525 IT-Konsult -9618 869 -13430913 -8941332
6526 IT-Konsult,

systemspecifik -32801118 -31666454 -25913 368

6527 IT-tjanst -46 392 983 -45418 897 -45238 801

Sommarjobbare, praktikanter och examensarbeten

Over 743 personer sbkte sommarjobb pa Géteborg Energi 2015, en 6kning med 1,4
procent jamfért med 2014 (733 ansokningar). Flertalet ansdkningar kommer fran
studenter pd Chalmers. Totalt anstélldes 48 sommarjobbare 2015 varav 13
feriejobbare via Géteborgs Stad.

Under Volvo Ocean Race erbjods ytterligare 15 antal ungdomar via Géteborgs Stad for
att arbeta med evenemanget.

Medarbetare pd Goteborg Energi har handlett ett tiotal examensarbete hittills under
aret. Merparten av examensarbetena utférdes av studenter fran Chalmers. Géteborg
Energi har ocksa under dret haft ett 20-tal praktikplatser, exempelvis ldrande i
arbetslivet (LIA-platser) och praktik kopplat till yrkeshdgskola/hégskoleutbildningar.

Prioriterade kompetenser

[ samband med varumérkesarbetet diskuterade organisationen och koncernledningen
viktiga kompetenser som Géteborg Energi har idag och bor ha bra kompetens inom
aven i framtiden. De tre kompetenserna dr omviérld, kunder, och teknik.

Malbilden 2030 for Géteborg Energi dr att vara ett starkt kundorienterat féretag som
lyckas att integrera smé- och storskaliga energilosningar sa att det motsvarar
kundernas krav pd att kunna paverka och gora individuella val. Ledstjarnan fér arbetet
och vara kunderbjudanden &r hallbarhet.
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OMVARLD KUNDER TEKNIK
Omvarld och marknadsanalys | Tjdnsteutveckling Strategisk drift och underhall
CSR3 Affirsmannaskap Automation
Strategisk kommunikation Affarsmodeller Projektledning
Compliance* Digitalisering Energihandel

Systemkompetens

digitalisering

Detaljering av viktiga kompetenser utifrin de tre huvudomraddena — omvérld, kunder och teknik. Input fran
workshop med VO-stabschefer, ledartrdff och den strategiska planen.

Utifran strategin att utvecklas i riktning mot en tjinsteleverantor med langsiktiga
kundrelationer blir det allt viktigare att medarbetarna har djup forstdelse for kundens
energianvindning och situation. Andra viktiga kompetenser ar inom styr- regler- och
optimeringstjanster. [ takt med konsolidering och effektivisering av organisationen ser
vi parallellt ett minskat behov av kompetenser inom traditionell IS/IT och
administration.

Mal fran affarsplan

Mél under 2016-2018

Mal 2016 2017 2018
Antal anstallda 1020 1000 980
HME >70 >70 >70

Utdver ovan mal finns ytterligare tre mal inom Personalomradet

e Antal anstillda som 4r utlandsfodda eller med utlandsfédda fordldrar ska dka
e Antal olycksfall med sjukfranvaro ska minska och riskobservationer oka
e 50 9% av sommarjobben erbjuds personer med foraldrar fodda utanfér Norden

Ovanstdende mél 4r samtliga himtade fran affdrsplanen 2016-2018. Utifrdn det
effektiviserings- och konsolideringsarbete som pdgar dr malet 2016-2018 att minska
antalet medarbetare med cirka 20 personer per ar, dels genom pensioneringar och dels
genom att vi ar allmént restriktiva med rekryteringar.

Mojlighet till kompetensutveckling utifran verksamhetens behov definieras i
individuella verksamhetsplaner diar mal och aktiviteter for kommande ar diskuteras
mellan chef och medarbetare. Varje medarbetare ska ha minst ett arligt
utvecklingssamtal med sin chef. Uppfdljning sker bland annat genom
medarbetarenkiten. [ medarbetarenkat 2014 uppgav 95 procent av medarbetarna att
de haft utvecklingssamtal och 67 procent var ndjda med utvecklingssamtalet som

helhet.

3 CSR — Corporate Social Responsibility, i.e. vart ansvar i samhillet utifrdn de tre héllbarhets

dimensionerna; ekonomiskt, ekologiskt och socialt ansvarstagande.
* Compliance — interna kontrollsystem som dvergripande syftar till att sikerstélla att vi foljer lagar,

forordningar, riktlinjer, regler, koder och policyer.



@G'o'teborq EﬂEng Kompetensforsérjningsplan 10 (12)

2015-11-03

10-2014-0327

En viktig del i effektiviseringsarbetet ar att 6ka den interna rorligheten och att arbeta
med kompetensutveckling och i forekommande fall kompetensvixling av medarbetare.
Kortfattat handlar det om att:

e Verksamheten ansvarar for att identifiera, planera och genomféra
utvecklingsinsatser. Dessa behov kommer framforallt fram pa organisatorisk
niva i form av strategi- affirs- och verksamhetsplaner.

e Personalstaben ansvarar for att utveckla metoder och verktyg for utvecklings-
och kompetensvixlingsarbetet. Metoder och verktyg utformas efter
forutsattningarna hos de identifierade medarbetarna

e Enviktig forutsattning ar att medarbetaren tar ansvar for att bredda och
utveckla sin kompetens - vara anstillningsbar.

e Proaktivitet — i betydelsen att olika insatser bor starta tidigt efter det att behov
av utveckling/karridrvéxling identifierats

Attraktiv arbetsgivare

Samtidigt som vi har stora krav p3 effektivisering inom Goteborg Energi maste vi ocksa
arbeta med att vara en attraktiv arbetsgivare, internt och externt. Internt mater vi
genom utvecklingen av HME, Hallbart Medarbetar Engagemang. Externt méter vi var
attraktivitet genom féretaget Universums arliga ranking bland studenter -
Foretagsbarometern. 2014 hamnade G6teborg Energi pa 74:e plats bland
civilingenjérer och pa plats 51:a bland hdgskoleingenjérer. Den sistndmnda
placeringen gjorde oss till branschbist bland de kommunala bolagen. Malet dr att 2016
vara bland de 50 mest populira arbetsgivarna bland civilingenjorer i Sverige.

Social hallbarhet

Utifrén dgarens mal ir aktiviter med koppling till social hallbarhet givetvis ocksa
prioriterade. Ett ledord hir 4r 6ppenhet, exempelvis publiceras alla platsannonser pa
var hemsida och pd Arbetsférmedlingens hemsida. Det dr &ven prioriterat att arbeta
med personliga moten, bland annat genom olika former av praktikplatser och
studiebesdk. Malen i affirsplanen fér sommarjobbare dr ocksa en viktig del i arbetet
med social hdllbarhet.
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Nedan féljer en beskrivning av 6vergripande aktiviteter som ar planerade under 2016-
2018. Aktiviteterna dr ocksa kopplade till de olika delprocesserna inom HR.

Delprocess | Aktivitet Ansvarig Klart
Attrahera/ Arbetsgivarvarumarke. Koppla ex platsannonser, Kommunikati
Rekrytera/ introduktion, medverkan i sociala medier e t c till var nya onsstab och Q12016
Introducera | varumadrkesplattform. Personal
staben
Attrahera/ Vidareutveckla strategiskt samarbetsrelationer med Personalstab | Q1 2016
Rekrytera/ utbildningsvasendet saval gymnasier som hégskolor
Introducera
Attrahera Program for att arbeta med personer som star ldngre fran Personal Q22016
arbetsmarknaden staben
Attrahera Fértydliga och uppméirksamma examensarbeten. Exempelvis | Personal Q22016
genom att publicera férslag pd examensarbeten pa hemsidan, | staben och
uppmirksamma examensarbeten och handledare med mera Strategi/
Utveckling
Attrahera Utveckla samarbetet med Chalmers avseende Personal Q3 2016
kompetensforsorjning. Exempelvis genom géstforeldsningar, staben och
studiebesok, case etc Strategi/
Utveckling
Attrahera Strukturera arbetet med praktikplatser, exempelvis Personal Q12016
annonsering, prioriterade skolor och andra samarbeten staben
Attrahera Utveckla, bredda och anpassa rekryteringskanaler for att na Personalstabe | Q3 2016
en 6kad mangfald arbetssékande n
Motivera och | Identifiera nyckelpersoner enligt samma process som Personal Q2 2016
utveckla ledarférsorjning staben
Motivera och | Ledarutvecklingsprogram utifran behov identifierade i arbetet | Personal Q3 2016
utveckla med ledarférsérjning staben
Motivera och | AFB kopplat till kompetens och utvecklingsmojligheter, samt | Personal Q4 2016
utveckla karridrtrappor. staben
Motivera och | Uppdatera utvecklingssamtal utifrdn mal i affars- och Personal Q4 2016
utveckla verksamhetsplaner, roll (AFB) samt personliga egenskaper staben
och styra mot aktiviteter kopplat till detta.
Motivera och | Initiera olika aktiviteter for att 6ka den interna rorligheten. Personal Q12017
utveckla Exempelvis rotationsprogram, natverk, projektsamarbeten, staben
karridrtrappor, kommunikation
Motivera och | Inféra lénetrappa for distributionselektriker for att vara en Personal Q1 2016
utveckla/Attr | attraktiv arbetsgivare staben
ahera
Motivera och | Arbeta med var l6nesdttningsmodell som ett led i Personal Q32016
utveckla/Attr | marknadsmassig loneutveckling staben
ahera
Avsluta Implementera elektronisk enkét i samband med att Personal Q2 2016
medarbetare slutar pa GE. staben
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Nyckeltal 2009 - 2014

2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Tillsvidare anstéillda 1178 | 1187 | 1176 | 1155 | 1113 | 1062
Tidsbegransat anstillda 20 11 8 14 15 21
Totalt antal anstéllda vid arsslutet 1198 | 1198 | 1184 | 1169 | 11285 | 1083
Andel kvinnor/maén, % 35/65 | 32/68 | 32/68 | 32/68 | 35/65 | 35/65
Antal chefer 104 107 106 112 104 100
Andel kvinnliga/manliga chefer 39/61 | 36/64 | 35/65 | 35/65 | 40/60 | 42/58
Medeldlder 48 46 47 47 47 48
Extern rekrytering - tillsvidare och | 66 78 93 70 85 44
tidsbegr.
Intern rorlighet - tillsvidare och | 32 161 78 79 146 52
tidsbegransade
Intern rérlighet i procent 3% 13% | 7% 7% 13% |[5%
Avgangar ~ egen begdran, | 31 51 81 90 65 80
alderspension, fértida uttag eller (26) (40) (30) (33)
annan orsak. Siffran i parantes anger
pensioneringar.
Personalomsattning i procent 3% 4% 7% 8% 6% 8%
Sjukfranvaro 41% |133% [33% [34% |40% |37
Tillbud och riskobservationer¢ 36 - 72 192 163 219
Arbetsskador, olycksfall, firdolycksfall | 25 4 34 43 52 76
-varav skador, olyckor med franvaro | - 1 2 2 11 5
en dag eller mer som f6ljd






