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Sammanfattning

Det éar flera aspekter som paverkar arbetsmiljon i férvaltningen och manga personer
arbetar pa flera plan for att identifiera och étgérda de faktorer som kan paverka i en
positiv riktning. Forvaltningen &r angeldgen att underlitta och forenkla systematiken for
chefer och medarbetare och for att involvera skyddsombuden for ett mer aktivt
deltagande. Det finns ménga positiva faktorer som medarbetare lyfter upp som
friskfaktorer men dven ett antal riskfaktorer som foérvaltningens olika chefer arbetar aktivt
med att atgirda. Den ackumulerade sjukfranvaron ligger i dagsldget totalt sett ndgot under
motsvarande period forra aret och de chefer som har sjukskrivna medarbetare arbetar
aktivt tillsammans med den enskilde och deltagande aktorer for atergang i arbete, oavsett
orsak.

Utifrén avdelningarnas handlingsplaner har forvaltningen har identifierat fyra
forvaltningsovergripande omraden att arbeta med for att forbattra arbetsmiljon

e Tydliggora intern kommunikation och i vilka forum beslut fattas och férankras
och pé vilken niva.

o Tydliggora och sikerstélla stodet till chefer och verksamheter, ansvar och
roller, tydliggora roller, dvs vilken enhet avdelning och roll som ansvarar for
vad

e Lokaler, anpassade utifran verksamhetens behov (samt infor ny socialtjénstlag).

e Arbetsbelastning och 6kat inflytande 6ver tiden

Bedomning ur ekonomisk dimension

En god arbetsmilj6 paverkar medarbetares och chefers hélsa positivt och bidrar till en bra
verksamhet for invanarna. En sdmre arbetsmiljo kan paverka till 6kad
personalomséttning, hdgre sjuktal och forsdmrad kvalitet for dem forvaltningen éar till for.
Kostnader i arbetsmiljoatgarder kan kosta initialt men ar ofta i det langre loppet en god
investering.

Vad giller arbetsgivarvarumérket kan det fa langsiktiga negativa konsekvenser om
medarbetare och fore detta medarbetare pratar i negativa termer om forvaltningen vilket i
sin tur kan fa fler att besluta sig for att Iimna och férre som blir intresserade av att soka
sig till forvaltningen. Detta skadar i sin tur forvaltningens formaga att uppfylla sitt
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uppdrag. En arbetsgrupp med sjukfranvarande medarbetare forlorar ofta i effektivitet och
det blir hogre arbetsbelastning pa dem som &r i kvar arbete fram till dess det finns en
erséttare for den sjuke och/eller chef har prioriterat om och eventuellt tagit bort
arbetsuppgifter. Oavsett kommer chef att behdva arbeta med den sjukes atergéng i arbete
och darmed tas tid fran uppdraget gentemot invanarna. Den sjuke ar ofta i en mycket
utsatt situation bade medicinskt och dven utifran en ekonomisk och social situation. Vid
starten av en sjukperiod dr det mycket svart att veta nir atergangen sker och manga tankar
om yrkesval och balans mellan arbete och familj och fritid dyker upp. Alla tjanar pa
friska medarbetare och mojligheterna for utveckling av bade verksamhet och medarbetare
okar.

Forvaltningens behov av att fornya och forddla lokaler kostar mycket pengar men att
stanna i nuvarande lokaler kostar ocksa i fler smérre justeringar som dessutom kanske
bara kan nyttjas i nagot eller nagra fa ar. Medarbetare som trivs i lokalerna mar béttre och
stannar ldngre pa arbetsplatsen vilket minskar kostnaderna for personalomséttning och
introduktion.

Bedomning ur ekologisk dimension
Forvaltningen/bolaget har inte funnit nagra sarskilda aspekter pa fragan utifran denna
dimension

Bedomning ur social dimension

2Att en god arbetsmiljo framjar hilsa och gladje ar vilkant och angeldget bade for den
enskilde som arbetsgruppen och i slutindan dem vi 4r till for. Forvaltningens ambition ar
att medarbetare och chefer ska uppleva arbetsplatsen som trygg och vélfungerande ur alla
aspekter och att det ska finnas mdjlighet till professionell utveckling under hela
arbetslivet. En rimlig personalomséttning ér en forutséttning for det liksom att chefer
finns pa plats och ar tillgéngliga for medarbetarna. Att stdndigt behdva introducera nya
medarbetare tar energi av de mer erfarna och i vérsta fall blir den arbetsuppgiften alltfor
betungande inte bara som arbetsuppgift i sig utan dven i att aterkommande ta emot och
lara kénna nya arbetskamrater.

Att kunna kombinera yrkesliv och familjeliv dr en forutséttning for en trivsam tillvaro
och det finns ett antal medarbetare som arbetar deltid pa grund av forédldraledighet. Med
tanke pa att forvaltningen har till 6verviagande delen kvinnlig personal ar detta samtidigt
en jamstélldhetsfraga.

Samverkan

Fackliga parter har getts tillfélle till tidig information i drendet den 2 juli. Information har
lamnats pa FSG den 16 oktober 2024.

Bilagor
- Arshjul arbetsmiljo 2024
- Personalnyckeltal
- Arbetsmilj6 2024 hela avdelningen, ekonomi
- Arbetsmiljoplan 2024 Avdelning Stadsomrade, vélfard och fritid
- Arbetsmiljo 2024 avdelning Stab
- Arbetsmiljo 2024 avdelning Vuxen och Psykologenheten
- Arbetsmiljo 2024 avdelning Barn och unga Myndighet
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- Arbetsmiljo 2024 avdelning Forsorjningsstod
- Arbetsmiljo 2024 HR-avdelningen

- Arbetsmiljé 2024 avdelning Barn och unga resurs

Arendet

Forvaltningen informerar nimnden om det 16pande arbetet med arbetsmilj6 och vilka
behov som finns som kan forbéttra arbetsmiljon och arbetsforhallandena for chefer och
medarbetare. Utifran avdelningarnas handlingsplaner gillande arbetsmilj6 har fyra
omraden identifierats som forvaltningsévergripande. Arendet innehaller ocksa nyckeltal
géllande sjukfrdnvaro samt annat kopplat till arbetsmiljo. I drendet ingar ocksa en
beskrivning av hur det systematiska arbetsmiljoarbetet bedrivs i forvaltningen samt hur
arbetet med samverkan sker.

Beskrivning av drendet

Forvaltningen arbetar systematiskt och kontinuerligt med arbetsmiljé och samverkan
under &ret och utdver det finns ett par specifika dterkommande aktiviteter i syfte att folja
upp och forbéttra arbetet. De olika delarna beskrivs nedan under respektive rubrik, vissa
delar 6verlappar varandra och de beskrivs utan inbdrdes ordning. Utdver systematiken
redovisas dven ett antal nyckeltal som har betydelse for arbetsmiljon inom férvaltningen.
Forvaltningens syn pa vad som behdver utvecklas ytterligare redovisas ocksa som
forvaltningsovergripande handlingsplan avseende arbetsmiljo. Avdelningarnas
overgripande handlingsplaner for arbetsmiljé samt vissa nyckeltal for dessa redovisas
ocksa.

Goteborg stad arbetar med samverkan mellan parterna och arbetsmiljoarbetet ingar i
samverkan vilket gor att samverkan och arbetsmiljo dr mycket néra forknippade med
varandra. Denna redogorelse hanterar ddrmed till viss del bade samverkan och
arbetsmiljo.

Lagstiftningen

Arbetsmiljon regleras i huvudsak av Arbetsmiljélagen och dess foreskrifter. Det dr en
aktiv lagstiftning vilket innebér att arbetsgivaren ska agera forebyggande, det racker inte
att ordna saker i efterhand dé nagot intraffat. De som arbetar med arbetsmiljon pa en
arbetsplats kommer langt med att agera efter sunt fornuft, vi ska ha det bra helt enkelt
bade med vara arbetsuppgifter och arbetskamrater. Ingen skall behéva ma sdamre av att ha
varit pa arbetet en dag. Helst ska det vara tvértom att vi kénner oss styrkta efter en dag pa
arbetet och ha haft det trevligt och samtidigt utréttat nagot gott.

Det dvergripande i arbetsmiljon regleras i Arbetsmiljélagen och det mer specifika
regleras i foreskrifterna. Foreskrifterna ér 1 praktiken resultatet av riskbedomningar som
genomforts och dtgirderna som beskrivs dir ska genomforas. Varje arbetsgivare ska vid
behov fortydliga ytterligare genom rutiner. Om det finns sddana lokala rutiner ska dven
de foljas av dem det beror.

Forvaltningen utvecklar rutinerna regelbundet och kompletterar och reviderar sa snart ett
behov av detta uppstér.

Rollerna i arbetsmiljoarbetet
Det finns tre tydligt utpekade roller som samarbetar och samverkar inom
arbetsmiljoarbetet. Arbetet forutsétter att alla dessa har kunskap om arbetsmiljé och
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arbetar tillsammans for en battre milj6. Alla behdver bidra utifran sin roll och kompetens
for att det ska bli s& bra som mojligt. Det ar alltid arbetsgivaren, chefen, som ansvarar for
medarbetarens arbetsmiljo och for att atgérda de brister som identifieras. Arbetsgivaren
ansvarar ddrmed ocksa for att undersoka arbetsmiljon regelbundet, bdde vid den arliga
ronden och 6vrigt da det finns behov av det. Medarbetarens roll ar att f6lja de rutiner och
skyddsinstruktioner som finns men dven att papeka for arbetsgivaren da dessa inte
fungerar tillrackligt bra eller att ytterligare behov av information eller kunskap behovs.
Skyddsombudet har sérskilt god kunskap i arbetsmiljoarbetet i syfte att stodja bade chef
och medarbetarna for en god arbetsmiljo. Skyddsombudet kan begéra en handlingsplan
for viss problematik som identifierats eller infora ett skyddsstopp for specifik
arbetsuppgift vid omedelbar och allvarlig fara. Vid det senare kopplas alltid
Arbetsmiljoverket in som bedomer den identifierade arbetsuppgiften.

Arbetsmiljon har en aktiv lagstiftning vilket innebér att alla beskrivna rollerna ska arbeta
tillsammans, ingen kan sta vid sidan om och ténka att ndgon annan hanterar det hela.

Arbetsmiljo och Samverkan Goéteborg — lokal 6verenskommelse samverkan
Kollektivavtalet Samverkan Goteborg anger att arbetsmiljoarbetet ska ske i mycket nira
samarbete mellan medarbetare, skyddsombud och chefer. Arbetet och mojlighet till
paverkan sker i flera nivéer i organisationen. Medarbetare kan paverka bade vid
medarbetarsamtalet och pa arbetsplatstraff. Skyddsombuden deltar pa ronder och
handlingsplaner samt pa skyddskommittén som tillika 4r samverkansgrupp. Chefer deltar
pa alla nivéer, utifran den fordelning av arbetsmiljouppgifter som varje chef har.

Forvaltningens samverkansarenor ar forvaltningsévergripande samverkansgrupp (FSG)
och tre olika lokala samverkansgrupper (LSG) med tva respektive tre avdelningar i de
olika grupperna. Pa dessa deltar dven skyddsombud. Vid behov kan ytterligare deltagare
adjungeras bade fran arbetsgivaren och de fackliga organisationer som berors.
Forvaltningen har inréttat tva ytterligare sdrskilda samverkansgrupper (SSG), en for
rekrytering av chefer och en for kompetensforsorjning. I SSG kompetensforsérjning
hanteras alla de fem fokusomraden (utveckla verksamheten, attrahera kompetensen pé
arbetsmarknaden, utveckla organisationens kompetens, hallbart arbetsliv och
konkurrenskraftiga 1onevillkor) som anges i stadens plan for kompetensforsorjning.

For specifikt drende kan parterna komma dverens om ytterligare sérskilda
samverkansgrupper. Vid behov inrittas ocksa forvaltningsdvergripande
samverkansgrupper (FOS) som hanterar fragor dver forvaltningsgrinserna. Utdver detta
finns specifika arbetssitt mellan parterna som inte hanteras i samverkan géllande
exempelvis den arliga 16nedversynen.

Kompetens i arbetsmiljo och samverkan

For att lyckas med arbetsmiljoarbetet och att skapa ett hallbart arbetsliv behéver manga
personer ha kompetens i vad som paverkar miljon men dven vad som kan forsdmra
arbetsmiljon. Forvaltningen har genomfort samverkans- och arbetsmiljoutbildningar
hosten 2023 och varen 2024 med framsta malgrupp chefer och skyddsombud. Ytterligare
utbildningar planeras och det kommer alltid att finnas ett behov av att fordjupa
kunskaperna oavsett om man arbetat ldnge eller dr ny i arbetslivet. Staden har ocksa ett
relativt nytt beslut att alla nya chefer ska genomgé stadens centrala utbildningar, oavsett
ar 1 yrket eller arbetslivet i stort.

Nya utbildningstillfillen i arbetsmiljé och samverkan kommer att genomforas i
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forvaltningen for véren 2025 och da som hittills kommer arbetsgivaren och fackliga
parter att genomfora utbildningarna tillsammans. Fackliga parter och forvaltningen har
samma bild att en néra samverkan behdver utvecklas ytterligare mellan parterna. I princip
alla i mélgruppen har genomgétt utbildningen men det tillkommer nya personer
regelbundet och darfér maste utbildningen erbjudas och genomforas med regelbundenhet.
Det récker inte heller att g& en utbildning pa ett par timmar, det verkliga arbetet sker
sedan i dialog pa de olika arbetsplatserna och i samverkan.

Varje samverkansgrupp genomfor en ut vardering av samverkansarbetet arligen och
utover det sker forbéttringar 16pande da parterna identifierat behov av detta.

Medarbetare har erbjudits utbildningar i bland annat personsikerhet, ergonomi och
otilldten paverkan vid ett flertal tillféllen de senaste dren. Beroende pa efterfragan
kommer ytterligare &amnesomraden att erbjudas.

Det dagliga arbetet sker pa enheterna och medarbetare behdver ha kunskap 1 hur de kan
resonera kring arbetsmiljon pa enheten och hur de kan anméla eventuella hindelser. Detta
sker 1 det digitala systemet IA och nér en hindelse 4r rapporterad &r det chef tillsammans
med skyddsombud som utreder fragan vidare. Chef ansvarar for utredningen och
skyddsombud deltar som sakkunnig. Forvaltningen kan konstatera att héindelser behdver
utredas och avslutas snabbare dn vad som sker nu. Det dr angelédget att de hiandelser som
sker verkligen rapporteras och bade chefer och skyddsombud uppmuntrar medarbetare
till detta. Utan rapportering kan arbetsgivaren inte agera pé ett adekvat sétt och inte heller
informera och utbilda medarbetare i de hdndelser som kan uppsta och hur dessa
motverkas.

Systematiskt arbetsmiljoarbete — arshjul

Arbetsmiljoarbetet ska ske systematiskt och det ska dokumenteras. Forvaltningen
beskriver systematiken i ett &rshjul och dokumentationen sker i Stratsys och i
samverkansprotokoll samt dess bilagor. Arshjulet har utvecklats under dren och behdver
ytterligare justeras for att fungera som ett praktiskt stod for cheferna. Utvérdering har
visat att cheferna upplever alltfor sniva tidsramar {or att hinna med exempelvis
arbetsmiljoronder och dess uppfoljningar pa ett bra sitt.

I arshjulet beskrivs att varje enhet ska genomfora en arbetsmiljérond som ska resultera i
en handlingsplan for arbetsmiljo. Underlag till ronden &r bade det som bendmns den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon (OSA). Ronden ska ocksé innehélla
fragestéllningar utifran diskrimineringslagstifiningen men dven fysiska och digitala
aspekter. Flera av @mnesomradena hanteras i stadens medarbetarundersokning men
forvaltningen kompletterar med ytterligare fragor lokalt.

Forvaltningen konstaterar att det dr en utmaning att genomfora systematiken utifran de
olika aspekter som paverkar logiken i arshjulet. Det &r cheferna som ansvarar for att
genomfora arbetet utifran hjulet och samtidigt finns det ménga andra arbetsuppgifter som
har lika hog prioritet for dem och ska genomforas samtidigt. Hjulet &r uppbyggt utifrén
aktorer och arenor kopplat till arbetsmiljon och ér till viss del beroende av varandra.

Forvaltningen kommer att behdva fordndra tidsperioden for de olika delarna for att skapa
ett battre mandverutrymme 1 tid for cheferna. Nagot i innehallet kan ocksa komma att
forenklas. Chefernas forutsittningar att kunna f6lja hjulet maste forbéttras.

Arbetet med arshjul sker bade i den inrittade referensgruppen chefer och HR samt i

Goteborgs Stad, Socialférvaltningen Hisingen, tjansteutlatande

5 (13)



forvaltningsledningen och i den sédrskilda samverkansgruppen dar fackliga skyddsombud
deltar. Forlaggningen av aktiviteterna paverkas i hog grad av nér resultatet for
medarbetarenkéten kommer, eftersom resultatet ingar som en del i arbetsmiljéronden.
Enkéterna genomfors tidigare och resultatet kommer snabbare nu én for bara nigot ar
sedan. Resultatet for 2024 ars enkét kommer i slutet av oktober Det &r bra att resultaten
kommer néstan direkt efter enkétens genomforande och ambitionen ér att kunna anvénda
aktuella resultat i arbetsgruppernas arbetsmiljéronder.

FSG genomforde en uppfoljning av arbetsmiljosystematiken i borjan av 2024 och
resultatet var att manga saker fungerar bra men att arbetet behdver fortgé bade med
systematiken i sig och att starka kompetensen. Ett identifierat behov ar att dokumentera
och arbeta mer distinkt med innehéll i bade ronder och riskbedomningar. Detta kommer
att vara en del i varens utbildningar. Forvaltningen ser &ven 6ver mdojligheten att skapa
alla underlag digitalt, forsok med detta gjordes under varen och f6ll vil ut och kan
utvecklas till att omfatta fler underlag och spridas till alla enheter.

Forvaltningen arbetar ocksd med att ytterligare forbattra agenda, kallelser, protokoll och
sjélva innehallet pé de olika samverkansgruppernas méten. Det finns mer behov av
tydlighet kring exempelvis en fragas géng i ett drende dar en utvecklingsdel &r att arbeta
fram kommunikations- och samverkansplan nér det finns forslag till fordndringar fran
arbetsgivarens sida. Fackliga parter har pétalat att de uppfattar att arbetsgivaren
informerar om olika saker for sent vilket da minskar méjligheten till paverkan. I sddana
drenden kan en fran borjan planerad tidsplan 6ka mdjligheten till en god samverkan
mellan parterna.

Arbetsmiljon i vardagen

Medarbetare och chef har medarbetarsamtal minst en gang arligen da fragan om
arbetsmiljo tas upp utifran individniva. Vid arbetsplatstraffarna sker motsvarande dialog
men da pa gruppniva utifran exempelvis den generella arbetsbelastningen eller olika
hindelser som sker. De medarbetare som rakat ut for en handelse (skada, tillbud eller
observation) ska anmaéla detta i det digitala dokumentationssystem som finns (IA). Efter
en anmélan kontaktar chefen sin medarbetare och skyddsombud for att utreda fragan och
identifiera atgirder som kan forebygga motsvarande handelser i framtiden. Vid
allvarligare skada anmaéler chef till Arbetsmiljoverket och i vid véld, hot eller paverkan
sker dven en polisanmélan. Rutiner for detta finns tillgdngliga for alla och vid behov
stodjer chef, skyddsombud, utvecklingsledare personsédkerhet eller HR den enskilde med
bade anmilan och stdd 1 dvrigt. For att forenkla for medarbetare finns fran véren 2024 1A
som en ikon pa det digitala navet. [A finns &ven som en app men forvaltningen har valt
att inte aktivera denna med tanke pa att appen geolokaliserar vid inloggning vilken bade
kan bli en sikerhetsrisk men dven risk for sekretessbrott. Bade forvaltningen och
skyddsombuden &r angeldgna om att medarbetare anméler hiandelser vilket tydliggors av
alla parter. P4 sé sdtt kan de utredas pa bésta sétt. Arbetsgivaren &ér angeldgen om att alla
ska ha en god arbetsmiljé och i de fall en medarbetare ar tveksam infor att géra en
anmaélan finns det flera olika sétt att kontakta forvaltningen pé och pétala brister. Kontakt
kan ske till forvaltningsbrevlidan, till chefens chef, via fackliga parter, till politiken eller
vid mycket allvarliga brister via visselblasarfunktionen.

Utover chef hanterar respektive samverkansgrupp inkomna IA-anmélningar, pa
gruppniva. Anmélningarna ska ocksé hanteras mer dvergripande i enhetens eller
avdelningens handlingsplaner for arbetsmiljo.
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Av de [A-anmélningar som inkommit konstaterar férvaltningen att medarbetare
rapporterar manga hiandelser kopplade till hot av olika slag fran klienter. Det &r ofta i
samband med beslut som inte gér klientens vég och det kan handla om subtila uttryck
eller direkta hot om vald mot medarbetaren eller dennes familj. Dessa hindelser ska
rubriceras som otillaten paverkan. Forvaltningens utvecklingsledare personsikerhet
arbetat titt med chef och medarbetare i hindelser kopplade till hot och véld och arbetet
sker ocksa i ndra samverkan med polisen. Det 6vervigande antalet anmélningar som
inkommit ror hot och vald och hog arbetsbelastning (se statistik bilaga 2.6).

Arbetsmiljoronderna ar ytterligare en vag att atgarda de brister som identifierats. Det kan
handla om organisatoriska fragor sdsom en dversyn av planeringen av arbetet vid ojamn
arbetsbelastning eller fragor kopplade till den fysiska arbetsmiljon sdsom att sdkerstélla
en tillfredsstéllande ljudniva i lunchrummet. Den senaste medarbetarenkéten visade att
manga av forvaltningens medarbetare har liten mojlighet till aterhdmtning efter perioder
av hog arbetsbelastning. Detta gor att dessa enheter och avdelningar samt hela
forvaltningen behover arbeta med att 6ka denna mdjlighet.

Chefers arbetsmiljo — Chefoskopet

Chefers arbetsmiljo och deras organisatoriska forutséittningar har en direkt effekt pa
medarbetarnas arbetsmiljo och forvaltningen kommer darfor under 202425 att arbeta
med Chefoskopet, ett verktyg som adresserar chefers organisatoriska forutséttningar.

Organisatoriska forutséttningar ar ett mangfacetterat begrepp som innefattar alla de
strukturer, krav och resurser som omger chefer i deras arbete, till exempel tillgang till
administrativt stod, antal medarbetare per chef och tilliten i organisationen. Genom att
arbeta med Chefoskopet kommer forvaltningen att skapa en gemensam forstaelse for vad
organisatoriska forutsittningar ér, tillhandahalla ett gemensamt sprak for att beskriva
chefers forutsattningar i organisation samt ge en helhetsbild av hur cheferna de facto har
det; hur de fordelar sin arbetstid mellan olika uppgifter och hur kommunikationsvégarna
och stddet ser ut i forvaltningen.

Chefers organisatoriska arbetsmiljo paverkar ocksa organisationskulturen. For att framja
en organisationskultur som ar fri fran tystnadskulturer och med ett ledarskap som bygger
pa respekt, tillit och lyhdrdhet ingar genomforandet av Chefoskopet som en aktivitet i
Goteborgs stads handlingsplan for att motverka tystnadskultur.

Tidigare resultat fran andra forvaltningars genomférande ger vid handen att man kan
forvinta sig resultat som till exempel béttre balans mellan arbetsbelastning och
aterhdmtning, 6kad organisatorisk tillit och dkad forstaelse for varandras uppdrag.

Rehabilitering och sjukfranvaro

Sjukfranvaron har 6kat 6ver tid mellan de olika aren sedan foérvaltningens start, det &r
langtidssjukfrdnvaron som 0kat mest. Siffrorna fluktuerar under &ret och i dagslaget ar
den totala sjukfranvaron nagot under motsvarande period forra aret. Alla chefer arbetar
aktivt tillsammans med de medarbetare som éar sjuka, oavsett orsak. Ambitionen é&r att
alla ska aterga i ordinarie arbete sa snart det finns mojlighet utifran den enskildes
forutsattningar. Korttidssjukfranvaron har minskat vilket dr mycket positivt, férvaltningen
har arbetat aktivt med att chefer har en néra dialog med medarbetare som har en hogre
korttidsfranvaro for att om mojligt minska denna med aktiva atgérder som okar nérvaron.
Detta motverkar ocksa i basta fall att medarbetarens franvaro inte overgar i en ldngre
periods sjukfranvaro. Oavsett orsak sker arbete for dtergang i ordinarie arbete och
aktdrerna som ofta deltar utéver medarbetare och chef ar vardgivare och fackliga ombud
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samt HR. Foretagshilsovarden far uppdrag av arbetsgivaren utifrén specifika drenden och
det kan handla om stodsamtal utifrén arbetssituationen eller att likare ser dver
medarbetarens samtliga diagnoser for en samlad bedomning av arbetsformagan.
Foretagshilsovarden genomfor en handfull arbetsformégebedomningar arligen i de fall d&
andra underlag inte ger en klar bild eller orsak till en medarbetares minskade
arbetsformaga. De ger ofta ett bra underlag till vidare insatser. For att lyckas i
rehabiliterande insatser dr det avgorande med medarbetarens aktiva deltagande for sin
egen rehabilitering och detta brukar fungera fint med samlat stod av dem som deltar i
ovrigt.

Forvaltningens sjukfranvaro har 6kat mellan aren och det ar framst den langa franvaron
over 15 dagar som har okat. De allra flesta medarbetare atergar i ordinarie tjénst efter
sjukfranvaron, oavsett lingd eller orsak.

Foretagshélsovard och medarbetarstod

Foretagshdlsovarden dr en oberoende expertresurs som erbjuder stod i att ta reda pa och
beskriva sambanden mellan arbetsmiljo, organisation, produktivitet och hélsa.
Foretagshilsan anvénds som ett komplement da organisationens interna resurser inte
racker till. De erbjuder kompetens inom arbetsorganisation, beteendevetenskap,
ergonomi, hdlsovetenskap, medicin, rehabilitering och arbetsmiljéteknik. Foretagshidlsan
anvénds béde i det frimjande, forebyggande och rehabiliterande arbetsmiljoarbetet.
Under 2023 till storsta delen férebyggande grupp men ocksa till stor del forebyggande
individ och till viss del rehabilitering individ. Ny upphandling pagér dar
kravspecifikationsarbete pagar under hosten 2024, utvardering och tilldelning sker 2025.
Bade arbetsgivare och fackliga organisationer dr angeldgna om att foretagshélsovarden
anvénds till mer frimjande och forebyggande atgérder. Se statistik bilaga 2.8.

Alla medarbetare har tillgéng till det s& kallade medarbetarstodet som ger mdjlighet till
anonyma samtal med exempelvis psykolog, beteendevetare eller jurist. Stodet erbjuds alla
medarbetare och &r en kostnadsfri végledning i det som medarbetaren dnskar hjélp med.
Det kan vara bade privata men dven arbetsrelaterade fragor. Samtalet dr anonymt och de
medarbetarna talar med dr opartiska gentemot arbetsgivaren och har tystnadsplikt.
Medarbetarna fér stod, rdd och vigledning i situationer som &r svéra att hantera. Alla
medarbetare har tillgang till kontaktuppgifterna sa de kan kontakta medarbetarstodet utan
att ndgon fran arbetsgivaren har vetskap om det. Stodet 4r ett komplement till de insatser
som arbetsgivaren kan bestilla for medarbetaren, sdsom samtal pa foretagshélsovard.
Arbetsgivaren far ingen aterkoppling fran medarbetarstodet mer &n statistik pa
forvaltningsovergripande niva om antal samtal, se statistik bilaga 2.7. Kontaktuppgifterna
till medarbetarstodet finns pa Intranitet och det finns visitkort utlagda pé de olika
arbetsplatserna s medarbetare litt ska kunna komma i kontakt med dem.

Begaran handlingsplaner och skyddsstopp

Skyddsombud kan begéra att arbetsgivaren beskriver vilken handlingsplan som &r
planerad for en viss fraga och de kan dven anmala skyddsstopp for visst arbete som
innebdr omedelbar och allvarlig fara for liv och hélsa.

Forvaltningen har sedan start tagit emot ett par olika begéran om handlingsplaner, det har
oftast handlat om olika arbetsgruppers méende och hur det kan forbattras. I dessa fall har
foretagshdlsovarden kopplats in for en oberoende arbetsmiljokartlaggning med
tillhérande forslag pa atgirder. Atgirderna kombineras inte sillan med erbjudande om
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enskilda samtalsstod for dem det beror. Vid presentationen av resultatet deltar bade
arbetsgruppen det berér och dven 6verordnad chef och skyddsombud. Det fortsatta arbetet
genomfors sedan i arbetsgruppen och chef ansvarar for att uppréittad handlingsplan
genomfors och f6ljs upp. Insatserna kan besta i allt fran mer genomarbetade rutiner till
omsesidiga forhallningssitt eller fordjupad handledning i grupp eller enskilt.
Forvaltningen kan konstatera att bide medarbetare och chefer i arbetet med
handlingsplaner tar ett stort ansvar i att arbeta tillsammans for en béttre miljo.

Huvudskyddsombuden lade ett Gvergripande skyddsstopp den 2024-03-13 pa

e klient/brukarbesok utan fullgoda larm
e ensamarbete i besoksrum som saknar retrattdorr samt
e ensamarbete vid hembesdk och hembesok utan fullgoda larm.

Dagen efter lades en begédran handlingsplan med i stort sett samma innehall med bland
annat komplettering av dversyn av rutiner.

Nedan presenteras arbetet Gvergripande:

Forvaltningen motsatte sig det generella stoppet da beddomningen var att allt det som
omfattades av stoppet inte utgjorde omedelbar och allvarlig fara for liv och hilsa.
Diremot fanns det vissa saker som atgdrdades omedelbart, sdsom att medarbetare pa
HVB-hemmet utrustades med larm. De hade fram till dess mojlighet att larma per telefon.
Andra saker som identifierades var att besdk togs emot i lokaler som inte var avsedda for
det och dessa sker nu istéllet pé ett av de tre socialkontoren.

Arbetsmiljoverket kopplades in direkt och bedomde efter besok pé forvaltningen och efter
en tids overvigande att det inte fanns skal att meddela négot forbud eller foreldggande i
enlighet med huvudskyddsombudens stopp. Trots detta har forvaltningen identifierat och
genomfort ett antal fortydliganden géllande bade ensamarbete och larmrutiner och arbetet
fortgar 1 ndra samarbete med huvudskyddsombud och lokala skyddsombud.

Den kompletterande begédran om handlingsplan medforde att Arbetsmiljoverket gjorde en
inspektion den 10 juni. Beslut har inkommit frén Arbetsmiljoverket ddr man ger avslag pd
framstéllning enligt 6 kap. 6 a § arbetsmiljolagen.

Lokaler

Forvaltningen har sedan starten haft ett antal stérre ombyggnationer som under tiden de
pagar paverkat dem det berdr bland annat genom buller och smuts och osékerhet kring
tidsplaner.

Forvaltningens alla lokaler &r inte tillrdckligt tillfredsstdllande utifrén verksamhet och
arbetssitt. De ar heller inte tillgdnglighetsanpassade 6verallt. Forvaltningen har tre storre
socialkontor och ett antal ytterligare lokaler med fa eller enstaka verksamheter i. Det
finns dven ett storre kontor med bland annat stodfunktioner. Delar av lokalerna dr inte
anpassade utifran dagens sitt att arbeta och forvaltningens medarbetare har 6kat i antal
vilket i sig medfor brist pa &ndamalsenliga lokaler. Det mer digitala arbetssatten
forutsétter manga fler rum dir medarbetare kan ha enskilda samtal utan att stéra andra
samtidigt som fler medarbetare kan arbeta hemifran eller fran annan plats 1 storre
utstrackning én for bara nagra &r sedan. Forvaltningen har inrdttat nagra flexarbetsplatser
pa ett par kontor s& medarbetare kan anvénda dessa dé de tillfélligt vistas dér. Det finns
en bredd i problematiken dér nagra lokaler har problem med ventilationen och viarme/kyla
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medan andra har en inbyggd problematik med pétalade brister i sdkerhet. [ ménga
fastigheter &r det ett antal olika hyresgéster vilket gor att forvaltningen inte sjdlva dger
mojlighet till att fordndra dem. Arbete med lokaler pagér bade pa kort och lang sikt och
forvaltningen har initierat ett storre utvecklingsprojekt for att pé sikt komma tillrdtta med
problematiken.

I FSG diskuteras inrdttande av en sérskild samverkansgrupp for lokaler dér deltagarna dn
mer detaljerat kan fokusera pé detta.

Kompetensforsorjning

Sedan lidnge &r det tydligt att andelen arbetsfora i befolkningen minskar, medan behoven
av valfardens tjanster okar. SLK:s dvergripande kompetensforsorjningsprognos visar att
utmaningarna att kompetenforsorja frimst beror pa den demografiska situationen samt
bristande matchning mellan utbud och efterfragan pé arbetsmarknaden, till exempel
tacker inte det antal personer som examineras fran utbildningar stadens behov.

Forvaltningen har valt att spegla sin kompetensforsorjningsplan och sina aktiviteter med
Goteborgs stads plan for kompetensforsorjning och denna ar ocksa tydligt kopplad till de
handlingsplaner som arbetas fram inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Inom forvaltningen sker kompetensforsorjningsarbetet pa alla nivaer i verksamheten.
Respektive chef ansvarar for enhetens alternativt avdelningens aktiviteter och
forvaltningsledningen for de mer vergripande initiativen. Forvaltningens ingang ar att
arbetet med kompetensforsorjning genomfors brett och det finns ingen enskild avdelning
eller part som ensam kan sékerstélla hela forvaltningens kompetensforsorjning. Arbetet
sker i nira samarbete med fackliga parter, bland annat i det SSG {or
kompetensforsorjning som har inréttats.

En mingd aktiviteter med olika inriktning, tidshorisonter och riktade till olika malgrupper
ger en samlad positiv effekt pd kompetensforsorjningen. Det ér viktigt att vara uthéllig da
aktiviteter som genomfors ofta far effekt langt efter genomforandet.

Att utveckla kompetensen inom den egna organisationen dr en central fraga for
kompetensforsorjningen, det vill sdga att behélla och utveckla den kompetensen som
redan finns i forvaltningen. Personalomséttningen har fluktuerat mellan dren med den
hogsta siffran under 2023. Trenden for 2024 tyder pa att omséttningen sjunker ytterligare
med det dr en oséker prognos da flera ménader av éret kvarstar, se statistik bilaga 2.5.
Varje rekrytering bedoms kosta flera hundratusen kronor sa det ar angeldget att skapa
stabilitet ut flera aspekter.

Arbetsbelastning — aterhamtning

Manga av forvaltningens medarbetare och chefer uppger att de har en hog
arbetsbelastning med for f4 mojligheter till d&terhdmtning i vardagen och efter perioder av
hogre arbetsbelastning. Detta syns tydligt i medarbetar- och chefsenkédten och
forvaltningen tar detta resultat p& hogsta allvar.

En atgérd for att komma till ratta med problemet &r att genomfora Chefoskopet med start
tidig host 2024. Arbetet kommer att belysa och skapa samsyn kring chefers
forutsittningar och darefter arbetas forslag pa atgiarder fram som forbattrar forutsattningar
for chefer och dirmed ocksa medarbetarna.

Forvaltningen tog beslut varen 2023 att tillsitta tva resurschefer med syfte att ticka
luckor mellan rekryteringar av chefer och att stdtta upp i dvrigt vid behov. Erfarenheterna
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ar mycket positiva och har medfort att det bara vid négra kortare perioder har funnits
behov av att ndgon chef haft dubbla uppdrag.

Det digitala arbetsséttet har medfort en arbetskultur som inte alltid 4r optimal.
Moteskallelser ligger ofta fram till helslaget da nista mote borjar direkt, utan paus
emellan ens pa nagra minuter. Mojlighet till att skicka e-post till flera personer, som
kanske inte alltid behdver informationen, ger ett onddigt informationsoéverflod och tar
dessutom tid for den som maéste g igenom alla mail for att hitta dem som de facto ér
betydelsefulla for uppdraget. Forvaltningsledningen har tagit fram ett forslag pa en mer
sund motes- och mailkultur vilken dr samverkad i FSG och det kommuniceras nu ut till
hela forvaltningen.

Handlingsplaner arbetsmiljo
I &rshjulet hanteras avdelningarnas handlingsplaner i april. Alla avdelningschefer har
genomfort dessa och nedan beskrivs kortfattat vad de innehaller.

Det som kan konstateras ar att manga upplever gott kollegialt stdd liksom stod fran
ledningen samtidigt som det hos manga &r en hog arbetsbelastning. Detsamma kunde
ocksé ldsas ut fran resultatet av den senaste medarbetarenkéten. Det finns ett antal
synpunkter pa lokaler och allt mellan temperatur, ljudnivaer och sidkerhet. Nedan finns en
kortfattad dversikt av de frisk- och riskfaktorer som ndmns i avdelningarnas
handlingsplaner.

Friskfaktorer

e God stimning, gott samarbete extern och internt
Bra intern struktur
Delaktighet
Stddjande och tillgéngliga kollegor och chefer
Meningsfullt arbete
Hogt fortroende fran ledning och mellan kollegor
Stabil och bred kompetens
Mojlighet till arbete pa annan plats/hemma

Riskfaktorer
e Hog arbetsbelastning och brist pd aterhimtning
Risk for personalomséttning
Hot och vald och ensamarbete och osdkerhet kring larmrutiner
Brister i lokaler (ljudniva, Iyhordhet, ventilation) och utrustning (dubbdack)
Lag organisatorisk tillit
Brister i samverkan internt

Det finns manga positiva faktorer som kan stirkas ytterligare i forvaltningen. Riskerna tas
pa storsta allvar och chefer, medarbetare och skyddsombud arbetar pa flera nivaer for att
hantera dem pa bista sitt for dem det beror. Arbetsmiljoarbetet pagar varje dag och
atgérder kan bade ha direkta effekter men dven mer langsiktigt sdsom att stirka
kommunikationen i forvaltningen for att dka tilliten mellan medarbetare och ledning.

De olika avdelningarnas handlingsplaner innehéller ett antal risker och fraémjande faktorer
med de frémsta atgérderna for att forbattra arbetsmiljon. I tabellen pa nésta sida beskrivs
nagra exempel av dessa.
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Risker och atgérder

Framjande

Vuxen och Paverka Delaktighet/Mojliggora

psykologenhet arbetsméngden och medarbetares paverkan i

en hur arbetet utfors/ verksamhetens
kompetensutveckli utveckling genom
ng och tydligare dialog pa APT
introduktion

Stadsomréade Oklar Gott samarbete med

vélfard kommunikation i samverkanspartners/
forhallande till delaktighet, dialog och
uppdrag/ information
framf6rhéllning vid
uppdrag och
tydliga deadlines

Forsorjningsst Meningsfullt Manga

6d arbete/ tid att tréffa organisationsforindring
klienter, relevant ar/ langsiktig planering
utbildningsinsatser och kommunikation

infor beslut

Stab Tydliggora Samtliga insatta i
processer och avdelningens mal/
effektivisera gemensamma
arbetssitt/ minska planeringar och
administrativa uppf6ljningar
uppgifter,
uppf6ljning av
arbetsbelastning

HR Naéra samarbete Arbetsbelastning/
administration och 16pande uppfoljningar
specialister/ med chef samt att chef
gemensamma prioriterar vid behov
punkter pa APT,
identifiera
uppgifter som kan
genomforas ihop

Ekonomi Hog kompetens i Aterhimtning efetr
gruppen/ fortsétta arbetstoppar/ tydlig
med gemensamma motesstruktur,
metodméten avstdimningsmdoten med

chef
Barn och unga Lag Hot, vald, ensamarbete/
resurs personalomséttning sikerstilla rutiner och

och lang erfarenhet
hos medarbetarna/
sdkerstilla
arbetsbelastning
och aterhdmtning

larm samt att
medarbetare har
information om dessa
och f6ljer dem

Barn och unga
myndighet

Full bemanning
och laga
sjukskrivningsniva
er/ kompetensplan

Oro for forandringar/
tydlig kommunikation
med medarbetare samt
tillitsfull samverkan
med fackliga parter
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Utifrén de handlingsplaner som gjorts pa enhets- och avdelningsnivé har foljande
omraden utsetts som prioriterade pa férvaltningsniva samt atgéarder:

Tydliggora intern kommunikation och i vilka forum beslut fattas och forankras
och pé vilken niva. Atgird: Respektive chef behdver vara birare av in. Efter
formation till och fran ledningsgrupper. Efter varje forvaltningsledning sprid
bildspel med viktigaste punkter och beslut. Arbetet med kommunikation
behover paga och utvecklas samt att kommunikation dr med som medel vid
forédndringar ef cetera.

Tydliggora och sékerstilla stodet till chefer och verksamheter, ansvar och

roller, tydliggora roller, dvs vilken enhet avdelning och roll som ansvarar for
vad: Atgirder: Genomfora chefoskopet samt framtagande av
uppdragsbeskrivningar. Behovs kontinuerlig dimensionering av resurser utifran
ambitionsnivé och dér prioriteringar utifrdn behov behover ske.

Lokaler, anpassade utifran verksamhetens behov (samt infoér ny socialtjanstlag).
Atgird: Paborjat arbete med kartliggning av skick av lokaler och forvaltningens
kort- och langsiktiga behov. Utveckling av lokalprocessen.

Arbetsbelastning och dkat inflytande dver tiden. Atgird: Arbeta med “ritt
ambitionsniva” utifran tillgéngliga resurser. Arbeta for andamalsenliga forum.
”Dra i snoret” bland annat hjilpa varandra att undvika i stunden-uppdrag och
vara medveten om hur olika agerande kan fa effekt och paverka andra. Arbeta
med att utveckla och motivera sina ja och nej till olika stédllningstaganden sa
dessa blir begripliga, det vill séga att man forstér varfor instéllningen &r ” rétt”
for beslutet dvs (inte tolkas som man alltid har rétt) =rattsdgare

Uppfdljning kommer bland annat att ske genom chefoskopet, medarbetarenkét samt

dialog i forvaltningsledningen.

Forvaltningens bedomning
Forvaltningens beddmning r att arbete for en god arbetsmiljo pagér i flera olika

grupperingar, med manga olika typer av insatser samt systematiskt. Forvaltningen &r helt
pa det klara med att arbetet ska och maste paga dagligen i samarbete mellan medarbetare,

chefer och skyddsombud. Ju fler som deltar i arbetet, desto mer pricksékra blir atgérderna

och ddarmed skapas en god gemensam arbetsmiljo for alla medarbetare i forvaltningen.

Helena Lundberg Anna Malmcrona

Tf. Forvaltningsdirektor Avdelningschef
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