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Aterrapportering av uppdrag ”Att sakerstilla
att det finns fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete och skyddskommittéer
samt arbetsplatstraffar for stadens chefer”

Forslag till beslut

I ndimnden for Intraservice: foresla kommunfullméktige besluta

1. Uppdraget "Att stadens alla chefer omfattas av ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen” forklaras slutfort.

2. Uppdraget ”Att det finns skyddskommittéer som hanterar chefers
arbetsmiljofragor” forklaras slutfort.

3. Uppdraget "Att sékerstilla att arbetsplatstréffar (APT) genomfors for samtliga
chefer” forklaras slutfort.

Sammanfattning

Pé uppdrag fran kommunfullméktige 2021-08-26 § 34 har ndamnden for Intraservice fatt i
uppdrag att sékerstélla att stadens alla chefer omfattas av ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen, att det finns skyddskommittéer som hanterar
chefers arbetsmiljofrdgor och att arbetsplatstriaffar (APT) genomfors for samtliga chefer.

Intraservice bedriver ett systematiskt arbetsmiljoarbete som definierats i ett arshjul pa
forvaltningen. Samtliga delar i det systematiska arbetsmiljoarbetet omfattar cheferna i
forvaltningen. De bérande delarna i arshjulet &r medarbetar/ chefs-enkait, fysisk
skyddsrond i lokalerna och enkétundersokning av den digitala arbetsmiljon samt
medarbetar-/ chefssamtalet.

Pé Intraservice &r chefernas skyddskommitté lokal samverkansgrupp (LSG) och
forvaltningens samverkansgrupp (FSG). Lokal samverkansgrupp for enhetschefer och
forvaltningens samverkansgrupp for verksamhetschefer och avdelningschefer.

Pé Intraservice har verksamhetschefer arbetsplatstraffar (APT) for sina enhetschefer en
géng per ménad med uppehall under semesterperioden (juli). Verksamhets- och
avdelningschefer har arbetsplatstriaffar ndgra ganger per ar.

Bedomning ur ekonomisk dimension

Ett systematiskt arbetsmiljdarbete for chefer syftar till att skapa hallbara
arbetsforutsittningar, utveckling och trivsel pa arbetsplatsen. Mélet ar att vara chefer mar
bra och kan arbeta. Sjukskrivningar kostar pengar och bidrar negativt till stadens
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ekonomiska situation samt bidrar till simre effektivitet och resultat i verksamheten.
Denna dimension &r tydligt kopplad till den sociala dimensionen.

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

Beddmning ur social dimension

I Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019—2023 &r ett av mélen att vi har
ett hallbart arbetsliv dédr verksamhet och hélsa utvecklas. Genom ett systematiskt
arbetsmiljoarbete arbetar vi bade for att fraimja hélsa och forebygga ohédlsa. Mojligheten
att paverka sin arbetsmiljo ska generera dkad trivsel och utveckling samt frimja goda
resultat och effektivitet i verksamheten. En god arbetsmiljo ar ocksé en forutsittning for
att lyckas attrahera, utveckla och behalla medarbetare, vilket &r ett annat mal i
programmet for attraktiv arbetsgivare och belyses dven i Goteborgs Stads policy for
arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap.

Samverkansavtalet i Goteborgs stad utgér fran en helhetssyn pa verksamhet, individ,
hélsa och arbetsritt. Dér definieras samverkanssystemet och syftet med bade lokal
samverkansgrupp, forvaltningens samverkansgrupp och arbetsplatstraffar. Denna
dimension &r tydligt kopplad till den ekonomiska dimensionen.

Samverkan
Arendet samverkas med de fackliga representanterna i Intraservice
forvaltningssamverksgrupp 2023-01-18.

Bilagor

1. Kommunfullméktige 2021-08-26 § 34

2. Intraservice anvisning for det systematiska arbetsmiljoarbetet

3. Goteborgs stads program for attraktiv arbetsgivare

4. Goteborgs stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
5. Samverkansavtalet juni 2017

6. Bildspel
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Arendet

Kommunfullmaktige har 2021-08-26 § 34 uppdragit 4t nAmnden for Intraservice att
sdkerstilla att stadens alla chefer omfattas av ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen, att det finns skyddskommittéer som hanterar
chefers arbetsmiljofrdgor och att arbetsplatstriaffar (APT) genomfors for samtliga chefer.

Beskrivning av arendet

Kommunfullméktige har 2021-08-26 § 34 uppdragit 4t nimnden for Intraservice att
sakerstilla att stadens alla chefer omfattas av ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen, att det finns skyddskommittéer som hanterar
chefers arbetsmiljofragor och att arbetsplatstriaffar (APT) genomfors for samtliga chefer.

1.Systematiskt arbetsmiljoarbete

Intraservice bedriver ett systematiskt arbetsmiljoarbete som definierats i ett arshjul pa
forvaltningen. Samtliga delar i det systematiska arbetsmiljoarbetet omfattar cheferna i
forvaltningen. De barande delarna i arshjulet ar:

Medarbetar/ chefs-enkiit

Medarbetar/ chefs-enkéten omfattar bland annat undersokning av den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. Utifran forvaltningens dvergripande resultat tas en
handlingsplan/riskbeddmning fram bade pa medarbetar- och chefsniva, i en sirskild
samverkansgrupp. Beslut om handlingsplan aterrapporteras till forvaltningens
samverkansgrupp (FSG).

Infor 2023 dr mélet att 6ka delaktigheten ytterligare kring resultatet fran chefsenkéten
genom att sikerstilla att resultatet fran enkiten tas om hand dnnu tydligare i respektive
ledningsgrupp.

Fysisk skyddsrond i lokalerna och enkétundersékning av den digitala arbetsmiljon
Varje ar undersoks den fysiska arbetsmiljon genom en fysisk skyddsrond i lokalerna.
Skyddsronderna f6ljs upp i varje lokal samverkansgrupp och for de atgirder pa
forvaltningsovergripande niva som olika stabsfunktioner far 1 uppgift att ta hand om
tillsdtts en sérskild arbetsgrupp, dar huvudskyddsombud ingér. Arbetsgruppen
sammanstiller atgérder i en handlingsplan som samverkas pa forvaltningens
samverkansgrupp.

Den fysiska och den digitala arbetsmiljon undersoks ocksé i en enkét med syfte att ta reda
pa hur man exempelvis upplever krav pa tillginglighet, informationsméngd och
kompetens inom tekniska hjdlpmedel och IT-stod. Har finns ocksa fragor om hur det
fungerar att arbeta hemifrdn. Resultatet fran enkéten slés ihop med skyddsronderna att
hanteras i samma process som beskrevs ovan.

Medarbetar-/ chefssamtalet

Medarbetarsamtalet ska bland annat sikerstilla att arbetsmiljon foljs upp pa individniva.
Medarbetar-/ chefssamtalet innehéller i sjdlva verket fyra samtal fordelade dver aret
(bedémningssamtal, utvecklingssamtal, 16nesamtal och uppfoljningssamtal). Vid
atminstone tva av dessa fyra samtal ska arbetsmiljon foljas upp.

Andra kontinuerliga arbetsmiljoaktiviteter som genomfors regelbundet under éret ér
analys av HR-nyckeltal sdsom sjukstatistik. Avslutningssamtal med medarbetare och
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chefer som slutar, aktiva atgirder mot diskriminering, arbetsanpassning och uppf6ljning
av arbetstid.

2.Skyddskommitté

LSG (Lokal samverkansgrupp) ar respektive verksamhets organ for samverkan av
verksamhetsspecifika arbetsmiljofragor och utgdr dven skyddskommitté enligt
arbetsmiljolagen.

P& samma vis som FSG (forvaltningens samverkansgrupp) ér partsammansatt av
arbetsgivare, fackliga representanter och skyddsombud, dr dven LSG det. LSG
sammantréder en till tvd génger i manaden forutom under semesterperioden och FSG
sammantrader normalt sett en gdng per ménad.

P4 Intraservice ar chefernas skyddskommitté LSG och FSG. LSG (lokal
samverkansgrupp) for enhetschefer, FSG (forvaltningens samverkansgrupp) for
verksamhetschefer och avdelningschefer.

3.Arbetsplatstraff

Arbetsplatstraff (APT) ar ett motesforum dar medarbetare och chefer ska ha en dialog om
arbetsmiljon och verksamheten och dar medarbetarna ska kunna framfora sina synpunkter
och dven ge forslag till agendan. APT ska ge alla anstidllda mojlighet att aktivt delta i och
ta ansvar for planering, utveckling och uppféljning av den egna arbetsplatsen.

Pé Intraservice har verksamhetschefer APT for sina enhetschefer en géng per ménad med
uppehall under semesterperioden (juli). Verksamhets- och avdelningschefer har APT
nagra ganger per ar.

Forvaltningens bedomning

Forvaltningen beddmer att chefers arbetsmiljo siakerstills genom att alla chefer omfattas
av ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen. Det finns
skyddskommittéer som hanterar chefers arbetsmiljofragor och arbetsplatstraffar (APT)
genomfors regelbundet for samtliga chefer.

Forvaltningen anser dérfor att uppdragens intention att sékerstélla chefers arbetsmiljo
tillgodoses och anser dirmed uppdraget besvarat.

Paulina Nilsson Charlotta Oh Brorsson

HR-Specialist HR-Chef
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Kommunfullmaktige

Utdrag ur Protokoll
Sammantradesdatum: 2021-08-26

Motion av Birgitta Lindgren Karlsson (D) om
att utreda inrattandet av en
forvaltningsoverskridande samverkansgrupp
for att sakerstalla en god arbetsmiljo for
chefen som arbetstagare

§ 34, 0710/19

Beslut
Enligt kommunstyrelsens forslag:

1. Den av Birgitta Lindgren Karlsson vickta motionen avslas.

2. Niamnder och styrelser far i uppdrag att sékerstilla att stadens alla chefer omfattas av
ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen.

3. Niamnder och styrelser far i uppdrag att sikerstilla att det finns skyddskommittéer
som hanterar chefers arbetsmiljofragor.

4. Niamnder och styrelser far i uppdrag att sékerstilla att arbetsplatstraffar (APT)
genomfors for samtliga chefer.

Tidigare behandling
Bordlagt den 10 juni 2021, § 60.

Handling
2021 nr 120.

Yrkanden

Birgitta Lindgren Karlsson (D), Frida Ténghag (V), Stina Svensson (FI),

Ingrid Andreae (S), Martin Nilsson (MP) och Jérgen Fogelklou (SD) yrkar bifall till
kommunstyrelsens forslag.

Nina Miskovsky (M) och Ann Catrine Fogelgren (L) yrkar bifall till férslaget fran
M, L och C i kommunstyrelsen.

Propositionsordning
Ordf6randen stiller propositioner pa yrkandena och finner att kommunstyrelsens forslag
har bifallits.

Protokollsutdrag skickas till

Stadens ndmnder och bolag
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Kommunfullmaktige

Dag for justering
2021-09-06

Vid protokollet

Sekreterare
Lina Isaksson

Ordforande

Anneli Rhedin

Justerande Justerande
Par Gustafsson Hakan Eriksson
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Intraservices anvisning for systematiskt
arbetsmiljdarbete

£ Goteborgs
#24 Stad

Dokumentnamn: Intraservice anvisning for systematiskt arbetsmiljoarbete

Beslutad av: Géller for: Diarienummer: bDjéruTe?Ch paragraf for
HR-chef Intraservice 0362/21 ’

[Text]
Dokumentsort: Giltighetstid: Senast reviderad: Dokumentansvarig:
Anvisning Tillsvidare 2021-03-01 HR-chef
Bilagor:

Fordelning av arbetsmiljouppgifter, ABC for riskbedémning infor andringar i verksamheten &rshjul arbetsmiljé

Intraservices anvisning for
systematiskt arbetsmiljoarbete

Syftet med det systematiska arbetsmiljoarbetet &r att skapa férutsattningar for goda
arbetsforhallanden genom att framja ett halsosamt och hallbart arbetsliv och forebygga
ohdlsa ur ett fysiskt, digitalt, socialt och organisatoriskt perspektiv. Det systematiska
arbetsmiljoarbetet ska som en del av det dagliga arbetet préglas av att undersoka risker
likval som friskfaktorer, bedoma risker samt genomféra och folja upp atgéarder. Detta
illustreras i nedan bild, ofta kallad ”SAM-hjulet”.

Alla arbetsmilj6-
forhallanden

Syftet med denna anvisning

Den hér anvisningen syftar till att beskriva och tydligg6ra hur férvaltningen arbetar for att
det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas i linje med lagar, avtal och arbetsmiljo-
verkets foreskrifter (AFS). Det ar framst arbetsmiljélagen och arbetsmiljoverkets
foreskrifter “systematiskt arbetsmiljéarbete” (AFS 2001:1), “organisatorisk och social
arbetsmiljo” (AFS 2015:4) samt “arbetsanpassning” (AFS 2020:5) som styr arbetet.
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Vem omfattas av anvisningen

Anvisningen galler tillsvidare for Intraservices chefer utifran delegerat arbetsmiljéansvar
samt for medarbetare och konsulter, utifran att alla ar skyldiga att medverka i skapandet
av en god arbetsmiljo.

Koppling till andra styrande dokument
En koppling finns till féljande styrande dokument:

e Intraservices anvisning om aktiva atgarder mot diskriminering

e Intraservices anvisning for medarbetarsamtal

e GOteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap

o GOteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap

e GoOteborgs Stads anvisning for alkohol- och drogfria arbetsplatser

e Goteborgs Stads rutin vid krankande sérbehandling, trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier inom arbetslivet

e Samverkan Goteborg (lokalt kollektivavtal)

Fordelning av arbetsmiljouppagifter

Néamnden for Intraservice har arbetsmiljoansvaret for férvaltningen. Arbetsmiljéansvaret
kan inte delegeras, men namnden fordelar arbetsmiljouppgifter till forvaltningschefen.
Forvaltningschefen fordelar i sin tur arbetsmiljouppgifter till verksamhetscheferna/

avdelningscheferna, vilka i sin tur fordelar vidare arbetsmiljouppgifter till enhetscheferna.

Arbetsmiljéuppgifterna foljer en specifik chef och inte befattning, varfor fordelningen
maste goras om nar en chef slutar och en ny borjar. Ansvaret att fordela arbetsmiljo-
ansvaret ligger pa 6verordnad chef och innebér i praktiken att bagge chefer ska skriva
under ansvarsfordelningen och sakerstalla att HR-avdelningen far ett exemplar for
forvaring i personalakten.

Returnering av fordelad arbetsmiljouppgift

Den som fatt arbetsmiljéuppgifter fordelade men som inte kan l6sa uppkomna
arbetsmiljoproblem pa grund av att tilldelade resurser eller befogenheter inte ar
tillrackliga, kan returnera arbetsuppgifterna. Detta &r nagot som enbart ska ske
undantagsvis och da skriftligt. Ett mail med forklaring ska i detta fall skickas till
overordnad chef som i sin tur kontaktar HR, som makulerar géllande férdelning av
arbetsmiljouppgifter. Nar sa ar aktuellt gors en ny fordelning av éverordnad chef.

Roller i arbetsmiljdarbetet

Chefens roll

Chefen ar utsedd av och foretrader arbetsgivaren i det dagliga arbetet. Chefens frémsta
uppgift ar att leda och fordela arbetet sa att medarbetarna kan utfora de uppgifter som
kravs for att na verksamhetens mal. | chefens I6pande arbete ligger aven arbetsmiljo-
arbetet. Hur manniskor trivs pa jobbet paverkas av allt som hander i organisationen.
Arbetsmiljo ar inte ett separat omrade, utan hanger samman med hela verksamheten.
Ledarskapet namns i manga sammanhang som den allra viktigaste arbetsmiljofaktorn.
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Skyddsombudets roll

Skyddsombud ska verka for en bra arbetsmiljo, bevaka arbetsmiljon bade nar det galler
trivsel och fysiska risker och bevaka att arbetsgivaren uppfyller kraven i arbetsmiljolagen.
Skyddsombud har ritt till den ledighet som behdvs for uppdraget med bibehallen 16n och
ska fa mojlighet att ta del av sadant som ror arbetsmiljon, delta i utbildningar och har ratt
att vara med nar man andrar om eller planerar nya lokaler. Uppdraget handlar ocksa om
att forsoka skapa ett bra samarbetsklimat mellan arbetsgivare och arbetstagare sa att
arbetsmiljofragorna kan fa en framtradande plats.

Medarbetarens roll

Varje medarbetare har ett eget ansvar for halsa och sékerhet i det dagliga arbetet. For att
kunna ta det ansvaret har alla pa arbetsplatsen ritt till information och kunskap om sin
arbetsmiljo. Medarbetarna ska medverka i arbetsmiljoarbetet, vilket innebér att alla ska
folja de instruktioner som finns, fullgdra sina uppgifter i arbetsmiljéarbetet och vid behov
anvénda skyddsutrustning.

Medarbetarna ska ocksa vara observanta pa brister och risker i verksamheten och
meddela arbetsgivaren om de upptacker nagot. Via systemstodet 1A, ska medarbetare
rapportera arbetsmiljohandelser sdsom riskobservation, tilloud och arbetsskador. Las mer
om detta langre ned i dokumentet. Om arbetet mot formodan skulle innebara omedelbar
och allvarlig fara for liv och hdlsa ska detta genast meddelas arbetsgivaren. En medar-
betare har ratt att lata bli att utféra sadana arbetsuppgifter tills han eller hon har fatt
besked om arbetet ska fortsatta.

HR-avdelningens roll

HR-avdelningen samordnar det systematiska arbetsmiljoarbetet pa Intraservice och
utvecklar lépande tillampningen av Géteborgs Stads process for arbetsmiljé och hélsa.
HR-avdelningen verkar &ven som ett stéd gentemot cheferna.

Forum for hantering av arbetsmiljofragor

FSG é&r forvaltningens organ for samverkan av forvaltningsévergripande arbetsmiljo-
fragor och utgor sa kallad skyddskommitté enligt arbetsmiljolagen. Syftet med en
skyddskommitté &r att medarbetare i en tidig och fordjupad dialog ska ha mojlighet att
paverka verksamhetsutveckling och den egna arbetssituationen, och att arbetsmiljcfragor
integreras i verksamhets-, ekonomi-, organisations- och personalfragorna.

FSG &r partsammansatt av arbetsgivare, fackliga representanter och skyddsombud. Om
inget skyddsombud &r narvarande kan skyddskommittéfragor inte avhandlas. FSG
sammantrader en gang i manaden férutom under semesterperioden.

LSG dr respektive verksamhets organ for samverkan av verksamhetsspecifika arbets-
miljofragor och utgér aven skyddskommitté enligt arbetsmiljolagen. Pa samma vis som
FSG ar partsammansatt av arbetsgivare, fackliga representanter och skyddsombud, ar
dven LSG det. Om inget skyddsombud ar narvarande kan inte heller skyddskommitté-
fragor avhandlas. LSG sammantrader en gang i manaden férutom under semester-
perioden.

For vissa fragor inrattas ibland sarskilda samverkansgrupper (SSG) av FSG eller LSG.
SSG utgor aven skyddskommitté for de fragor gruppen hanterar.
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Arbetsplatstraff (APT) ar ett métesforum dar medarbetare och chefer ska ha en dialog om
arbetsmiljon och verksamheten och dar medarbetarna ska kunna framfora sina synpunkter
och &ven ge forslag till agendan. APT ska ge alla anstéllda méjlighet att aktivt delta i och
ta ansvar for planering, utveckling och uppfoljning av den egna arbetsplatsen. Pa varije
enhet/avdelning ska APT genomfdras regelbundet och enligt Samverkan Goteborg ska
frekvensen bestimmas utifran verksamhetens forutséttningar och behov. Utifran behov
kan alla enheter/avdelningar behdva arbeta med ett specifikt omrade pa ett eller flera
APT, exempelvis pa ndgon av stabsfunktionernas initiativ.

Medarbetarsamtalet ar dven ett viktigt forum for att sakra att arbetsmiljon foljs upp pa
individniva, vilket ska ske i bade utvecklingssamtal och uppféljningssamtal enligt
specifik mall.

Att understka arbetsmiljon

Undersokningar av arbetsmiljon syftar till att fa kunskap om arbetsmiljon i verksamheten,
for att identifiera risker och problem samt att hitta atgarder for att minska eller eliminera
dessa risker. Det dr bra att &ven uppmarksamma friskfaktorer for att identifiera hur dessa
kan bibehallas eller till och med forbattras i verksamheten.

Enligt stadens samverkansavtal ska det genomforas tva sa kallade arbetsmiljoronder per
ar. Pa Intraservice undersoks den organisatoriska och sociala arbetsmiljon under
hosten/vintern och den fysiska och digitala arbetsmiljon under varen/hosten.

Undersdkning av organisatorisk och social arbetsmiljo

De senaste decennierna har intresset for den organisatoriska och sociala arbetsmiljén
Okat. Ohélsosam arbetsbelastning, konflikter och krdnkande sérbehandling har blivit mer
uppmarksammat pa vara arbetsplatser och darfor har tydligare regler och krav pa den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon efterfragats.

Den organisatoriska arbetsmiljén omfattar villkor och forutsattningar for arbetet som
inkluderar:

o ledning och styrning

e kommunikation

o delaktighet, handlingsutrymme
o fordelning av arbetsuppgifter

e krav, resurser och ansvar

Den sociala arbetsmiljon handlar om hur vi paverkas av de personer som finns runt
omkring oss, socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer och kollegor.

Under hosten/vintern undersoks den organisatoriska och sociala arbetsmiljon via
Goteborgs Stads medarbetarenkat, vartannat ar en langre variant och vartannat ar en
kortare variant. Undersokningen skickas ut i november och resultatet erhalls i borjan av
februari. Darefter aligger det varje chef med arbetsmiljoansvar att pa arbetsplatstraff
(APT) analysera resultatet tillsammans med sina medarbetare och ta fram en handlings-
plan/riskbedémning som samverkas som en skyddskommittéfraga i den lokala
samverkansgruppen (LSG). Malet &r att samverkan ska ske senast i april for att hinna
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arbeta med atgarderna innan det ar dags for nasta enkat. | det fall att enheten/avdelningen
inte erhallit ett eget resultat ska man utga fran évergripande nivas resultat. Det ar dven
lampligt att ga igenom respektive verksamhetsomrades resultat pa VLG for att alla chefer
ska fa en helhetsbild av sitt verksamhetsomrade.

Enkatresultat erhalls for hela forvaltningen, per verksamhetsomrade och enhet med fler
an sex medarbetare samt for chefer uppdelat pa enhetschefer som en grupp (rapporten
bendamns ”CE”) och verksamhets-/avdelningschefer (stabsfunktionerna) som en annan
grupp (rapporten bendmns ”BS”).

Utifran forvaltningens dvergripande resultat tas en handlingsplan/riskbeddmning fram
bade pa medarbetar- och chefsniva, i ett SSG. Beslut om handlingsplan aterrapporteras
till forvaltningens samverkansgrupp (FSG).

Det ar naturligtvis viktigt att arbeta med och félja upp handlingsplanen/riskbedémningen
I6pande under aret. | borjan pa varje ar ska uppfoljning ske pa respektive LSG och da ska
aven det 6vergripande resultatet foljas upp i SSG, som aterkopplar till FSG under varen.

Undersdkning av fysisk och digital arbetsmiljo

Den fysiska arbetsmiljon ar den del av arbetsmiljon som det talats mest om i vart
samhélle genom aren. Nar det kommer till dagens moderna kontorsarbete handlar det
framst om fragor som arbetsstallningar, ljudniva, ventilation och sékerhet. Det digitala
perspektivet har tillkommit pa Intraservice under senare ar da vi idag framst arbetar
digitalt i olika system.

Under varen/sommaren undersoks den fysiska och digitala arbetsmiljon via Intraservices
egna arbetsmiljoenkét och efterféljande skyddsrond i september. Enkatundersékningen
gar ut i juni och resultatet erhalls i slutet av sommaren. Déarefter aligger det varje chef
med arbetsmiljoansvar att pa APT redogdra for vad som framkommit under skydds-
ronden. P4 samma APT ska enkatresultatet analyseras och en handlingsplan/risk-
bedémning tas fram utifran bade skyddsrond och enkatresultat, som samverkas pa LSG
senast i oktober. | det fall att enheten/avdelningen inte erhallit ett eget resultat pa enkaten
ska man utga fran 6vergripande nivas resultat.

De atgarder som enheten/avdelningen sjalva inte har resurser till eller ansvar for att
atgarda sasom exempelvis ventilation eller hur intranatet ar upplagt, ska aggregeras fran
LSG till FSG for vidare hantering. Detta behover tydligt framga av handlingsplanen/risk-
beddmningen for att HR-avdelningen ska kunna ta dem vidare till FSG i november. Det
ar viktigt att sadana problem som ska felanmalas enligt ordinarie rutin (via Service-
portalen) inte tas upp i handlingsplanen/riskbeddémningen, exempelvis att belysning ar
felmonterad.

Utifran forvaltningens skyddsrond for gemensamma lokaler samt det Gvergripande
enkatresultat tas en handlingsplan/riskbedémning fram av HR-avdelningen tillsammans
med huvudskyddsombud och 6vriga berérda stabsfunktioner. Skyddsrond for gemen-
samma lokaler genomfors av HR-chef tillsammans med huvudskyddsombud. Risk-
bedémningen ska sedan samverkas och beslutas pa FSG i november.

Det ar naturligtvis viktigt att arbeta med och félja upp handlingsplanen/riskbeddmningen
I6pande under aret. Handlingsplanen/riskbedomningen utifran skyddsrond for gemen-
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samma lokaler och dvergripande enkatresultatet samt eventuella aggregerade atgarder
fran LSG foljs upp pa FSG i mars varje ar. Respektive LSG-ordférande behdver ta notis
om eventuella aggregerade atgéarder i FSG-protokollet infor uppféljning pa sitt eget LSG i
april. Dock kommer respektive LSG-ordférande att fa I6pande aterkoppling pa eventuella
aggregerade atgarder till FSG aven fore mars manad, fran respektive ansvarig chef/
utforare pa berord stabsfunktion.

Kontinuerliga arbetsmiljoaktiviteter

HR-nyckeltal

Under aret foljer forvaltningen lopande upp sjukfranvaro (Nekksus Hypergene),
rehabilitering (Adato) och arbetsmiljohdndelser (1A). Detta gors av HR-avdelningen
kvartalsvis samt per heldr och redovisas pa ILG, FSG, VLG och LSG. | Stratsys foljs
aven andra nyckeltal upp med olika intervall:

e hallbart medarbetarengagemang (HME), méts arsvis pa forvaltningsniva via
medarbetarenkaten

o sjukfranvaro, mats kvartalsvis pa verksamhetsomradesniva via Nekksus
Hypergene

e personalomsattning, mats arsvis pa fovaltningsniva via Nekksus Hypergene

o frisknarvaro, mats arsvis pa verksamhetsomradesniva via Nekksus Hypergene
(méter hur stor andel av de anstéllda som har max fyra sjukdagar under ett ar)

Avslutningssamtal

Lopande under aret genomfor HR-avdelningen avslutningssamtal med de medarbetare
och konsulter som slutar pa Intraservice. Samtalen berdr saval fysisk som social och
organisatorisk arbetsmiljo. Samtalen sammanstalls av HR-avdelningen arsvis och foljs
upp som en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet. Eventuella atgarder pa verk-
samhetsniva ar lampliga att under varen ta med i handlingsplanen/riskbedémningen
utifran medarbetarenkaten. Pa Gvergripande niva ar malet att hinna ta med atgarder
utifran avslutningssamtal i handlingsplanen for medarbetarenkaten.

Aktiva atgarder mot diskriminering

Arbetet med aktiva atgarder mot diskriminering vad galler arbetsforhallanden, 16ner- och
anstallningsvillkor, rekrytering och befordran, kompetensutveckling och utbildning samt
mojlighet att forena arbete och foraldraskap ar dven fragor som ska vavas in i det dagliga
arbetsmiljoarbetet.

Arbetsanpassning

Chefen har enligt AFS 2020:5 en skyldighet att anpassa arbetsmiljon for enskilda arbets-
tagare vid behov. Atgérderna ska syfta till att en arbetstagare med nedsatt forméga att
utfora sitt vanliga arbete, kan fortsatta arbeta eller aterga i arbetet. Syftet ar att undvika
ohalsa och sjukfranvaro. Arbetsanpassningen ar normalt tidsbegransad, men kan i vissa
fall &ven vara varaktig.

Uppfdljning av arbetstid

Ytterligare en kontinuerlig arbetsmiljoaktivitet &r att varje chef i samband med den
manatliga I6nekontrollen i Personec ska folja upp medarbetarnas flextidssaldo for att
sikerstalla en héllbar arbetssituation. Aven uttag av semester och 6vertid ska foljas upp
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kontinuerligt. En gang per ar under tidig host erhaller dven varje chef listor pa detta fran
HR-avdelningen.

Arbetsmiljéhandelser

Arbetsmiljohéndelser ar ett samlingsnamn for riskobservation, tillbud och arbetsskada.
En riskobservation (aha!) ar en uppmarksammad risk i arbetsmiljon, som skulle kunna
leda till ett tillbud eller en arbetsskada, exempelvis att en lampa hanger 16st. Ett tillbud
(oj") &r en héndelse som hade kunnat leda till ohélsa eller olycksfall, exempelvis att en
lampa trillar ned ndra en medarbetare. En arbetsskada (aj!) &r en handelse som faktiskt
leder till ohalsa eller olycksfall, exempelvis att en lampa trillar ned pa en medarbetare.
Arbetsskador kan delas in i tre olika typer av skador enligt nedan.

e Olycksfall — héndelser som har samband med arbetet och som leder till fysisk
eller psykisk skada, exempelvis ett fall i en trappa.

o Fardolycksfall — skada pa vag direkt till eller fran arbetet, exempelvis en
halkolycka med cykel. Tar man en omvag for att utratta exempelvis ett arende sa
réknas det inte enligt lag.

e Arbetssjukdom — sjukdom pa grund av skadlig inverkan i arbetet (fysiskt eller
psykiskt), exempelvis ryggproblem eller en krankning.

Anmalan av riskobservation, tillbud och arbetsskada

Om en medarbetare uppmarksammar en risk, rakar ut for ett tilloud eller nagon form av
skada under arbetstid eller till och fran arbetet, ska medarbetaren sjalv anmala det via
Personalingangen och Sjalvservice HR-system - IA. Otillaten paverkan ar handelser som
man kan utsattas for i samband med myndighetsutdvning, exempelvis mutor. Dessa ska
aven anmdlas i IA. Dock kan otillaten paverkan inte anmalas som en separat handelse,
utan det finns med som en mojlighet att kryssa i under dvriga handelsetyper. Lank till
manual for medarbetare finns i Datorhjalpen. I utbildningsportalen finns &ven korta
digitala utbildningar for medarbetare.

Chefens hantering i systemet efter anmalan

Nar en medarbetare har gjort en anmélan i I1A-systemet gar ett e-postmeddelande till
chefen, som da behdver ga in i systemet for att lasa, registrera eventuella atgarder och
g6ra kompletteringar. Chefen ska fora en dialog med medarbetaren kring det intraffade
och vidta de atgarder som ar mojliga for att handelsen inte ska intraffa igen. Vid risk-
observation ska chefen arbeta forebyggande for att undvika att tillbud eller arbetsskada
sker i framtiden. Skyddsombudet ska alltid involveras oavsett handelsetyp.

Digitala anmalningar ska alltid goras via sarskild flik i systemet till AFA-FOrsékring och
vid arbetsskador &ven till Forsakringskassan. Handelser som chefen klassat som allvarlig
handelse ska dven skyndsamt rapporteras till Arbetsmiljéverket. Aven det gar att gora via
systemet. Nar nagon rakat ut for en allvarlig arbetsskada kan den behdva dokumenteras
av lakare, da skadan kan leda till besvar langre fram. I dessa fall ska chefen kontakta HR-
avdelningen, som bokar en tid hos foretagshalsovarden. Detta bor goras samma dag eller
sa fort som majligt.
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Lank till manual for chefer och HR-specialister finns i Datorhjélpen. I utbildningsportalen
finns dven korta digitala utbildningar for chefer och skyddsombud.

Riskbeddémning av arbetsmiljon

Forandringar innebér nya mojligheter, men kan &ven féra med sig risker for ohélsa eller
olycksfall. Vid alla typer av forandringar i verksamheten ska arbetsgivaren darfor
identifiera och understka vilka eventuella risker fér ohélsa eller olycksfall som
forandringen kan medfdra och bedéma allvarlighetsgraden av dessa. Férandringar som
ska riskbedémas kan till exempel réra sig om planering av nya och andrade lokaler,
arbetsprocesser, arbetsmetoder och arbetsorganisation.

Medarbetarna ska deltaga vid riskbedémning, varfor det ar bra att genomfara den pa ett
APT. Skyddsombudet som &r knutet till enheten/avdelningen ska &ven involveras. Alla
riskbedomningar ska tas upp som en skyddskommittéfraga pa LSG respektive FSG,
beroende pa vilken niva det ror.

Foretagshalsovard

Foretagshalsovarden ar en expertresurs dar arbetsgivaren kan fa stod, inom omraden som
arbetsorganisation, beteendevetenskap, ergonomi, medicin, rehabilitering och psykologi.
Foretagshalsovard anvands vid helt eller delvis arbetsrelaterade halsoproblem béade vad
galler individ och grupp. For insatser pa gruppniva debiteras enheten. For samtalsstod
betraffande enskilda medarbetare anvands Intraservices centrala medel for andamalet.

For att komma i kontakt med foretagshélsovarden ska ansvarig chef vanda sig till HR-
avdelningen, som initierar en dialog kring behovet av foretagshalsovard, i syfte att
sékerstélla ratt och likvardigt stod for alla. HR-specialisten ar &ven den som tar kontakt
och bokar tid med Previa, vilket &r den aktér som Goteborgs Stad har upphandlat fér
Intraservices rakning. Medarbetaren far besoka foretagshalsovarden pa arbetstid.

Skyddsombudsstopp

Ett skyddsombud kan nar det foreligger fara for medarbetarnas liv och hélsa, krava att
arbetet ska avbrytas. Denna atgard kallas for skyddsombudsstopp. Om detta sker ska
chefen ta initiativ till en dialog med skyddsombudet for att forsoka ldsa risken. Om en
overenskommelse inte nas och skyddsombudet vidhaller sitt stopp ska chefen informera
HR-chefen, som kontaktar Arbetsmiljéverket. De kommer da till Intraservice inom ett
dygn och gor en opartisk bedémning som sedan maste féljas.
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Goteborgs Stads styrsystem
Utgangspunkterna for styrningen

av Goteborgs Stad ar lagar och S oobe,‘
forfattningar, den politiska viljan qué &é‘\ &-\\o“ ,\,,,‘f
och stadens invanare, brukare och \’(o\" ‘@:b és@
kunder. For att forverkliga Qo\ 2

o i Vara ) &
utgangspunkterna behovs utgangspunkter Q &

forutsattningar av olika slag.

Stadens politiker har mojlighet att

genom styrande dokument beskriva

hur de vill realisera den politiska

viljan. Inom Goteborgs Stad géller

de styrande dokument som antas av ~ Var .
kommunfullméktige och mystematk
kommunstyrelsen. Darutover S e
faststéller ndmnder och

Forhallningssatt
bolagsstyrelser egna styrande

dokument for sin egen verksamhet. Ofganisaion och samaidning

Kommunfullméktiges budget &r det Roller och ansvar Vara
overgripande och dverordnade e

styrande dokumentet for Goteborgs
Stads namnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande dokument

Goteborgs Stads styrande dokument ar vara forutsattningar for att vi ska gora ratt saker pa
ratt satt. De anger vad ndmnder/styrelser och forvaltningar/bolag ska gora, vem som ska
gora det och hur det ska goras. Styrande dokument ar samlingsbegreppet for dessa
dokument.

Stadens grundlaggande principer sasom demokratisk grundsyn, principer om manskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsétts i praktisk verksamhet genom att de integreras
i stadens ordinarie beslutsprocesser. Beredning av och beslut om styrande dokument har
en stor betydelse for forverkligandet av dessa principer i stadens verksamheter.

De styrande dokumenten ska gora det tydligt bade for organisationen och for invanare,
brukare, kunder, leverantérer, samarbetspartners och andra intressenter vad som férvantas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkréava
ansvar nar vi inte arbetar i enlighet med vad som &r beslutat.

Styrande dokument

Kommunala féreskrifter Planerande och reglerande
styrande dokument

Normgivning Riktade Planerande Reglerande
mot enskild styrande dokument styrande dokument styrande dokument
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Inledning

Syftet med detta program

Syftet med Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023 &r att forena
namnder och styrelser kring gemensamma mal och strategier for att starka stadens
forutsattningar att vara en attraktiv arbetsgivare med formaga att utfora och utveckla
stadens verksamheter.

Vem omfattas av programmet

Detta program géller for Goteborgs Stads ndmnder och styrelser fér perioden 2019-2023.
Stadsledningskontoret ansvarar for att leda, samordna och félja upp programmet for hela
staden och namnder och styrelser ansvarar for att genomfara programmets mal och
strategier i den egna verksamheten. Programmet riktar sig till samtliga medarbetare och
chefer i staden.

Bakgrund

Kommunstyrelsen fattade 2017-08-23 beslut om att ett program skulle tas fram i syfte att
mota den nuvarande och kommande bristen pa medarbetare med ratt kompetens i stadens
olika verksamheter.

Utmaningar kring kompetensforsorjning

Goteborgs Stad star infor stora rekryteringsutmaningar och ska leverera tjanster till en
okande befolkning, driva stora utvecklingsprojekt inom stadsutvecklingsomradet och
utveckla verksamheten. Staden ska ocksa fortsatta att skapa ett G6teborg med mer
jamlika livsvillkor. Demografin i Géteborg utvecklas sa att andelen aldre och unga okar i
relation till andelen arbetsfdra. Stadens ekonomi riskerar darfor att hamna i obalans med
storre kostnader an intakter da skatteintakter fran gruppen arbetsfora ska forsorja en dkad
andel barn, unga och &ldre?.

Medarbetarna och deras kompetens &r Géteborgs Stads viktigaste resurs for att ta vara pa
mojligheter och moéta framtidens utmaningar.

De kommande aren kommer Goteborgs Stad att sta infor utmaningen att ha ett storre
rekryteringsbehov an den arbetskraft som finns att tillgd. Staden behover rekrytera brett
och erbjuda 6ppna och inkluderande arbetsplatser med en god arbetsmiljo. Mojligheter
som ny teknik och digitalisering ger, nya sétt att arbeta och nya sétt att tdnka kring
kompetens och kompetensforsorjning maste tas tillvara.

Digitalisering ar en av var tids viktigaste samhallsférandrande krafter och ratt anvant
kommer den att bidra till att forbattra service och tjanster, na okad effektivitet och mota

1 HR-program for Goteborgs Stad, Dnr 0955/17, arendet har bytt namn till program fér attraktiv arbetsgivare
2 Utredning om Goéteborgs Stads langsiktiga ekonomiska foérutsattningar Dnr 1209/16
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utmaningen kring kompetensforsorjning. Digitaliseringen kommer innebdra nya
beteenden, fardigheter och kunskaper samtidigt som annan kunskap blir foraldrad.

Digitalisering handlar ocksa om att automatisera olika processer, nyttja robotteknik eller
artificiell intelligens for att ersétta vissa arbetsmoment. Automatisering innebar oftast att
arbetsuppgifterna utfors pa nya satt. Att framgangsrikt arbeta med digitalisering ar en
majlighet och utmaning som kraver tydlighet i mal och styrning for att fa ett reellt
genomslag. Det staller krav pa kompetenshojande och motiverande insatser pa alla nivaer
i en organisation.

Malgruppsanalyser, interna och externa undersokningar samt stadens egna uppfdljningar
pekar pa att Goteborgs Stad behdver oka sin attraktivitet som arbetsgivare genom att
skapa tilltalande arbetsplatser, arbetsvillkor och god arbetsmiljo. Medarbetare som trivs
och &r stolta 6ver sina arbeten vill stanna kvar och kan i sin tur verka som goda
ambassaddrer for Goteborgs Stad, vilket ar den béasta marknadsforingen en arbetsgivare
kan fa.

Olika insatser pa 6vergripande och lokal niva har skett for att marknadsféra staden som
arbetsgivare, anpassa arbetsorganisationen utifran kompetensforsorjningsbehov och nya
forutsattningar i omvarlden, arbeta med att skapa hallbara arbetsmiljoer med mera.

For att klara av kommande utmaningar som arbetsgivare behdver Goteborgs Stad
kraftsamla och fortsatta vart arbete for att skapa mal, strategier, struktur och kultur som
gor staden till en attraktiv arbetsgivare.

Koppling till andra styrande dokument

Behovet av att attrahera, utveckla och behalla medarbetare kréaver strategier som spanner
over saval ledning och styrning, kompetensforsorjning som kommunikation. Programmet
for attraktiv arbetsgivare har darfor kopplingar till eller tangerar en rad befintliga
planerande och reglerande styrande dokument. Nedan foljer nagra exempel pa det:

Planerande styrande Kobolin
dokument PPing

Innovationsprogram Syftar till att starka innovationskulturen vilket stodjer
programmets strategier om att erbjuda arbetsplatser med
fokus pa utveckling och medskapande medarbetare.

Kommunikationsprogram Lyfter vikten av att kommunicera tydligt och samordnat
internt for att stadens medarbetare ska kunna vara
kunskapsbérare och ambassadérer gentemot dem vi finns
till for och potentiella medarbetare. 1 tillhérande
kommunikationsstrategi finns ocksa
kommunikationsplattformen for stadens arbete med
employer branding.

Miljéprogram Goteborgs Stads attraktivitet gynnas av att staden &r en
miljomedveten aktor som ligger i framkant for en hallbar
miljo.
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Program for full delaktighet for
personer med
funktionsnedsattning, Program
for jamlik stad, Plan for att
forbéattra hbtqg-personers
livsvillkor, Handlingsplan for de
manskliga réttigheterna,

Tar pa olika satt fasta pa att Goteborgs Stad som storsta
arbetsgivare i staden tar ansvar for att bidra till inkludering
och framjandet av hélsa i utformandet av arbetet.

Plan for att forbattra
arbetsmiljon och sénka sjuktalen

Anger aktiviteter for att stérka det systematiska
arbetsmiljoarbetet i Géteborgs Stad. Kopplar an till malet
om ett hallbart arbetsliv i program for attraktiv arbetsgivare

Program for e-samhélle

Goteborg Stads attraktivitet som arbetsgivare 6kar om vi
ligger i framkant i att nyttja teknikens mojligheter for dka
kvaliteten i verksamheterna.

Programmet for utveckling av
intern service for staden

Syftar till att utveckla enkel och effektiv intern service som
underlattar vardagen for chefer och medarbetare. Det &r en
del i att skapa battre forutsattning for att chefer och
medarbetare i enlighet med program for attraktiv
arbetsgivare.

Program for utveckling av
service till boende, bestkare och
foretagare

Syftar till att forbattra servicen till boende, besdkare och
foretag, vilket bidrar till att vi far en arbetsplats att vara
stolta dver, vilket ar ett av malen i program for attraktiv
arbetsgivare.

Reglerande styrande
dokument

Koppling

Jamstalldhetspolicy

Tar pa olika satt fasta pa att Goteborgs Stad som storsta
arbetsgivare i staden tar ansvar for att bidra till inkludering
och frimjandet av halsa i utformandet av arbetet.

Medarbetar- och
arbetsmiljopolicy samt riktlinjer

Medarbetar- och arbetsmiljopolicy beskriver dversiktligt
vad staden star for som arbetsgivare. Program for attraktiv
arbetsgivare anger mal och lagger strategier for detta arbete.

Riktlinje for styrning,
uppféljning och kontroll

Stddjer program for attraktiv arbetsgivare nar det galler att
verksamheternas grunduppdrag ska ha sitt tydliga utrymme i
styrningen, att kvalitet till de verksamheterna riktar sig till
ar ledstjarna jamsides med effektivitet och andamalsenlighet
samt att styrningen ska verka for utveckling och forbattring.

Riktlinje for intern
kommunikation

Stddjer intentionerna i program for attraktiv arbetsgivare
bland annat géllande vad som krédvs av ledar- och
medarbetarskapet for att Goteborgs Stad ska vara en
attraktiv arbetsgivare.

Med anledning av detta programs bredd finns en rad stddjande dokument att tillga pa
stadens intranat. De gemensamma och kvalitetssakrade processerna for HR-omraden,
kommunikationsomradet liksom ledning och styrning har stédjande dokument kopplade

till detta program.
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Uppfdljning av detta program

Stadsledningskontoret har det huvudsakliga ansvaret for uppfoljning av program for
attraktiv arbetsgivare. Uppféljning gors arligen. Anpassning kommer att ske regelbundet
utifran uppdrag i budget gallande mal och malvarden. Eventuella justeringar av
malvérden i programmet kan behova ske utifran omvarldsférandringar. Utgangspunkten
ar att uppfoljningen sker med befintliga metoder och indikatorer, inte genom att addera
nya. Av de malvarden som har valts ar flera hamtade fran medarbetarenkaten. For de
bolag som inte anvander stadens medarbetarenkat/chefsenkéat kompletteras med likvérdig
uppféljningsmetod. Alla malvarden ska néas pa en 6vergripande niva for Goteborgs Stad,
men riktningen galler for samtliga forvaltningar och bolag.

Uppfoljning Viarde 2018 Malvarde december 2023

Hallbart medarbetarengagemang

- HMEM

Medarbetare 77 Index for HME for staden ska vara minst 80
for medarbetare och minst

Chefer 80 83 for chefer.

Med variationer 2018, mellan forvaltningar och

ingdende bolag, inom intervallet 64—82 for

medarbetare och 67-92 for chefer

Frisknarvaro 37,1 % Frisknarvaron ska vara minst 40 %

) . och sjukfranvaron ska inte stiga dver 7,0 %.

Sjukfranvaro 8,6 %

Attraktiv arbetsgivare!?

Medarbetare 67 Index for attraktiv arbetsgivare for staden ska
vara minst 70 for medarbetare och minst

Chefer 75 78 for chefer.

Med variationer 2018, mellan forvaltningar

och ingaende bolag, inom intervallet 53—82 for

medarbetare och 63-91 for chefer

Utsatthet for krankande Ska minska for staden.

sarbehandling/mobbning i arbetet! )
Nolltolerans mot kréankande

Av kollega 10 sarbehandling/mobbing i arbetet
géller i staden.
Av chef

Av brukare/kund/elev/anhdrig

W' HME — Index framtaget av SKL och Radet fér framjande av kommunala analyser Méts idag via 9 fragor i stadens
medarbetarenkat.
(2l Mats via stadens medarbetar- och chefsenkit.
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Utgangspunkter

Attraktiv arbetsgivare

Beskrivningen av vad vi ska strava efter for att kunna na positionen som attraktiv
arbetsgivare aterfinns i olika styrande dokument?. I det har avsnittet fogas
beskrivningarna samman for att tydliggéra de styrkor som malen och strategierna i
programmet syftar till att forstarka.

Vi ar stolta Over den nytta vi gor

Som medarbetare i Géteborgs Stad ar vi med och bidrar till en battre stad for alla boende,
besokare och foretag.

Medarbetarna har det viktiga uppdraget att utféra lagstadgade uppdrag, ge service och
stodja dem vi &r till for och gora verklighet av politiska beslut. Uppdragen ar komplexa,
har manga intressenter och utmaningar. Var framgang ligger i att bygga fortroende bland
de vi ar till for genom att vara tydliga med vad man kan forvanta sig av oss och halla det
vi lovar.

Stadens medarbetare ges ratt forutsattningar for att kunna ta ansvar for bade den dagliga
driften och utvecklingen av verksamheten. Att alla ar delaktiga pa arbetsplatsen, i
planering av saval det dagliga arbetet som utvecklingen av verksamheten, ar en nyckel till
framgang. Allas samlade kraft kan bidra bidrar till att vi 16ser vart uppdrag, oavsett om
det handlar om att finna nya arbetsmetoder for att gora stérre nytta for dem vi &r till for,
eller om att anpassa verksamheten till minskade resurser.

Professionellt medarbetar- och ledarskap

Som chef i Goteborgs Stad kommunicerar du tydligt vad uppdraget &r och litar till dina
medarbetares kompetens att 16sa det. Du leder genom att coacha och ge feedback for att
inspirera, stodja och uppna malen for verksamheten. Du &r lyhord for behov och
forvantningar fran dem vi &r till for och undanréjer hinder for medarbetarna att tanka nytt,
utveckla verksamheten och forstarker arbetet med normmedvetna arbetssatt.

Som medarbetare i Goteborgs Stad forverkligar du stadens boende, bestkare och foretags
rattigheter enligt lag och moter forvantningar pa stadens service och stod. Det ar ett
ansvarsfullt och svart uppdrag. Inom Goteborgs Stad litar vi till allas engagemang och
kunskap for att klara vart uppdrag. Ytterligare en tillgang for att starka var
professionalism ar mangfalden bland medarbetare som forser oss med olika perspektiv
och erfarenheter.

Goteborgs Stad ger dig forutsattningar for att axla det ansvaret genom att ha en
tillganglig, lyhord och kommunikativ ledning och genom att se till att de resurser vi har

1 Se bland annat Medarbetar och arbetsmiljopolicy, Innovationsprogram, Plan for att sanka
sjukfranvaron och stirka arbetsmiljarbetet
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anvands pa basta satt. Tillsammans i arbetsgruppen har vi fokus pa dem vi ar till for, lar
och utvecklar verksamheten bland annat genom framgangar och motgangar och stodjer
och inspirerar varandra i uppdraget.

God och stimulerande arbetsmiljo

Som chef i Goteborgs Stad driver du ett systematiskt arbetsmiljoarbete dar alla ar
delaktiga i och tar ansvar for att skapa en halsoframjande och langsiktigt hallbar
arbetsmiljo fri fran alla former av krankningar, trakasserier och diskriminering.

| Goteborgs Stad arbetar vi med arbetsmiljofragorna pa alla ledningsnivaer. En av de
viktigaste faktorerna ar hur vi agerar mot varandra. Alla anstallda ska ta vara pa varandras
olikheter, respektera meningsskiljaktigheter och ta tag i konflikter om de uppstar. Allt for
att bygga tillit till varandra for att utfora vart arbete.

Attraktiva anstallningsvillkor och formaner

Medarbetare i Goteborgs Stad erbjuds goda och trygga anstallningsvillkor med jamstallda
och konkurrenskraftiga l6ner som avspeglar att en god prestation Iénar sig. Som
medarbetare ska du kunna ha en bra balans mellan arbete och fritid. Att Goteborgs Stads
anstallningsvillkor och formaner ska vara jamstéllda och icke diskriminerande &r en
sjalvklarhet.

Goda forutsattningar for nytdnkande

Goteborgs Stad behdver medarbetare som har formagan att tanka nytt och gora nytt.
Grunden for ett starkt forbattrings- och innovationsklimat, ar en kultur som framjar
nyfikenhet, mod och riskvilja att omprova och fornya verksamheten.
Digitaliseringen innebéra nya beteenden, fardigheter och kunskaper. Med hjélp av
digitaliseringens méjligheter kan vi utveckla verksamheten och starka var
innovationskraft for att forbattra service och tjanster och méta utmaningar kring
kompetensforsdrjningen.

Tre mal for att vara en attraktiv arbetsgivare

Med ett malinriktat och strategiskt arbete kan Goteborgs Stad samordna och kraftsamla sa
att organisationen gor ratt saker for att 6ka sin formaga att vara en attraktiv arbetsgivare.

De tre mal som lyfts fram i programmet ska starka Goteborgs Stads formaga att vara en
attraktiv arbetsgivare. Tva av malen handlar om styrning och ledning och att ge
medarbetare och chefer ratt forutsattningar och verktyg sa att kompetenser, arbetsinsats
och engagemang tas till vara. Det tredje malet handlar om att kontinuerligt arbeta for att
verksamheten har tillgang till den kompetens som kravs for att utfora vara uppdrag med
goda resultat.

Arbetet med att utveckla var styrning och ledning involverar alla —fran politik till chef
och medarbetare. Samtidigt som behovet har identifierats finns inte alla svar pa hur
utvecklingen ska ga till. Strategierna for det forsta malet i programmet ar darfor mer
Overgripande och kréver mer av dialog och samordning for att leda till 6nskad férandring.
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For att starka stadens arbetsmiljoarbete och genomféra insatser som direkt handlar om att
forbattra stadens attraktivitet som arbetsgivare (mal 2 och 3) finns betydligt mer
erfarenhet och beprovade metoder att hamta framgangsrika aktiviteter fran. Dessa tva mal
i programmet blir darfor mer konkreta.

En grundforutsattning for att na malen i programmet ar att stadsledningskontoret
sékerstéller att ledning och styrning av programmet sker centralt. Férvaltnings- och
bolagschefsgruppen har en avgorande roll for programmets maluppfyllelse. Varje
verksamhetsomrade behéver samordna sig kring strategierna. | de fall da
verksamhetsomradet spanner dver flera forvaltningar och/eller bolag okar kraven pa en
strategisk samordning som &r forankrad i all styrning, saval fran den politiska ledningen
som till narmaste chef.

Strategier

Mal 1

la. Med ett 6kat fokus pa styrning och ledning av
vara grunduppdrag, forbattrar vi foérutsattningarna
for medarbetare och chefer att skapa nytta for dem
den nytta vi gor vi ar till for, saval i det dagliga arbetet som i
utvecklingen av verksamheten.

Vi ar stolta over

for dem vi ar till

for 1b. Vi utvecklar var organisationskultur, sa att tilliten
Okar inom organisationen och mellan oss och dem
vi ar till for.
Mal 2 Strategier
. . 2a. Vi forbattrar och forenklar vart arbetsmiljoarbete
Vi har ett hallbart for att framja halsa och férebygga och rehabilitera
arbetsliv dar ohalsa.
verksamhet och 2b. Vi starker var formaga att leda verksamheten,
hilsa utvecklas 0ss sjalva och andra i férandring och utveckling.
Strategier
3a. Vi bedriver ett aktivt, samordnat och langsiktigt
Mal 3 arbete for att attrahera, utveckla och behalla
Vi attraherar, medarbetare.
utvecklar och 3b. Vi anvander kompetensen dndamalsenligt
behaller genom nya satt att organisera och bemanna
arbetet.

medarbetare

3c. Vi erbjuder attraktiva anstélliningsvillkor och
formaner.

3d. Genom att kommunicera den nytta vi gor for
dem vi ar till for starker vi Géteborgs Stads
arbetsgivarvarumarke.
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Mal och strategier

Till samtliga mal finns utforliga strategier formulerade. | detta avsnitt gar vi igenom
samtliga mal och strategier.

Mal 1 Vi ar stolta 6ver den nytta vi gor for dem vi ar till for

Gemensamt for arbetsgivare som pekas ut som mest attraktiva ar att de ocksa ar de mest
framgangsrika inom sina branscher®. Goda verksamhetsresultat leder till att vi ses som en
attraktiv arbetsgivare.

Att vi som medarbetare i Goteborgs Stad kénner stolthet dver den nytta vi gor ar centralt
for att attrahera och behalla medarbetare. Medarbetare soker sig till arbete i Goteborgs
Stad utifran en vilja att géra skillnad for dem vi ar till for. Vi ska starka forutsattningarna
for medarbetarna att fa utlopp for sin kompetens och sitt engagemang sa att de kanner en
stolthet dver resultaten de presterar i verksamheten och sprider beréattelser om vara
meningsfulla arbeten.

Att tillrackliga resurser finns for att inforliva forvantningar och krav i verksamheten &r
Iatt att konstatera och enas kring som princip. | utforandet och utvecklingen av
verksamheten blir det ofta i praktiken svarare. Engagerade politiker, chefer och
medarbetare har ofta hdga ambitioner med verksamheten samtidigt som tillgangliga
resurser alltid &r begransade. Att i stérre utstrackning synliggéra och reda ut
malkonflikter kring vad vi vill och kan uppna &r en nyckelfraga for att forbattra
forutsattningarna for chefer och medarbetare. Den politiska ledningen, chefer och stod-
och specialistfunktioner ska skapa forutsattningar, genom sin styrning, ledning och sitt
stod, for att matet mellan medarbetarna och dem vi ar till for ska bli sa bra som majligt.
Det ar hér kvaliteten i verksamheten skapas och genom att medarbetarnas kompetens
battre tas tillvara okar nyttan for dem vi ar till for och darmed ocksa var attraktivitet som
arbetsgivare.

Strategi la

Med ett 6kat fokus pa styrning och ledning av vara grunduppdrag?, forbattrar vi
forutsattningarna for medarbetare och chefer att skapa nytta for dem vi ar till for,
saval i det dagliga arbetet som i utvecklingen av verksamheten.

Vi ska ge grunduppdraget tyngd och utrymme i styrningen pa samtliga
nivaer — fran den politiska ledningen till chef och medarbetare.

! Bra arbetsgivare skapar bra verksamhet, SKL 2016
2 Grunduppdrag enligt reglementen och &gardirektiv
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Genom att:

o sékerstélla att styrningen och ledningen synliggdr och prioriterar utférandet av
grunduppdraget och nyttan fér dem vi ar till for.

e samtliga ledningsnivaer ska vara valinformerade om verksamheternas
forutsattningar och maluppfyllelse. Grunduppdraget ska prioriteras pa
ledningsmoten.

o verksamhetsutveckling ska i forsta hand bidra till att starka forutsattningarna att
utféra grunduppdraget och starka nyttan for dem vi ar till for.

e innovationer for att effektivisera verksamheten och skapa en langsiktigt hallbar
verksamhet ska prioriteras.

o malkonflikter som hindrar verksamheten att uppna resultat i grunduppdraget ska
Iyftas till relevant ledningsniva och vid behov till den politiska ledningen.

Vi ska forbattra forutséattningarna for medarbetare att vara delaktiga i
uppféljning, analys och planering av det dagliga arbetet och utvecklingen
av verksamheten.

Genom att:

e oOka tilliten till medarbetarens kompetens och professionalism att handla utifran
verksamhetens uppdrag och behoven hos dem vi ar till for. Tillit bygger pa
samarbete inom tydliga ramar med tydliga mal och mandat.

o fOrutsattningar for ett kontinuerligt larande for och mellan arbetsgrupper och
individer ska stérkas.

e mal som géller pa arbetsplatsniva ska ha fokus pa nytta for dem verksamheten ar
till for och kunna foljas upp. Annan uppféljning och kontroll ska minimeras.

Vi ska forbattra forutsattningarna for chefer att leda det dagliga arbetet och
utvecklingen av verksamheten.

Genom att:

o ha fokus pa organisatoriska forutsattningar for chefer genom att sékra tydliga och
rimliga uppdrag, likvardiga forutsattningar ur ett jamstalldhetsperspektiv, tillgang
till stod for administrativa uppgifter och specialistkompetens, tillgang till ledning
fran dverordnad chef och god introduktion till uppdraget.

e stdd- och specialistfunktioner ska utvecklas och samordnas for att skapa nytta for
verksamhetens grunduppdrag. Processer, roller och arbetssatt ska samordnas och
forenklas i syfte att frigora tid for chef och medarbetare att fokusera pa
verksamhetens grunduppdrag.

e kvaliteten och effektiviteten pa ledningsmoten pa alla nivaer ska ses 6ver och
utvecklas.
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Strategi 1b

Vi utvecklar var organisationskultur, s att tilliten 6kar inom organisationen och mellan
oss och dem vi éar till for.

Att utveckla organisationskulturen syftar i grunden till att stérka kvalitet och resultat i
verksamheten. Det ar ett standigt pagaende arbete dar ledningens engagemang ar
avgorande. Inom Goteborgs Stad ska vi arbeta med kultur, tillit och utveckling for att fa
balans till struktur, riskminimering och kontroll. Det ena erséatter inte det andra.

Goteborgs Stads organisationskultur med fokus pa stadens fyra forhallningssétt, ledarskap
och medarbetarskap ska utgdra en stor del av verksamhetsstyrningen.

Vi ska dka tilliten inom organisationen och mellan oss som arbetar i staden
och dem vi ar till for.

Genom att:

e Vi utvecklar var organisationskultur utifran stadens gemensamma
forhallningssétt:

1. Vi vet vart uppdrag och vem vi ar till for
2. Vibryr oss

3. Vi ténker nytt

4. Vi arbetar tillsammans

o forhallningssatten bryts ner utifran varje verksamhetsomrades mal och uppdrag
for att skapa mening och begriplighet i medarbetarnas vardag.

e dialogen mellan olika ledningsnivaer ska oka sa att beslut, fran politiken till
forsta linjens chef, baseras pa battre analyser utifran vilka konsekvenserna blir av
att fatta eller inte fatta ett beslut. Detta kréver en tillitsfull dialog och en vilja och
formaga att analysera verksamhetens resultat och behov, i alla led fran
medarbetare till den politiska ledningen.

e den normmedvetna kompetensen ska 0ka for att skapa Oppna och inkluderande
verksamheter fria fran krankningar, trakasserier och diskriminering. Jamstélldhet
och alla manniskors lika varde ar en grund for var organisationskultur.

e stadens samverkansavtal ska vara ett stod i hur dialogen ska organiseras och kan
aven fungera som inspiration for de bolag i staden som inte har samverkansavtal.
Tillampningen av avtalet ska starkas pa arbetsplatsniva och i de lokala
samverkansgrupperna.

Vi ska ha ett ledarskap som framjar tilliten i organisationen

Ledarskap, medarbetarskap och organisationskultur &r tatt férbundna. Géteborgs Stads
chefer har ett sarskilt ansvar for att, genom sitt agerande, férega med gott exempel och i
ord och handling visa hur Géteborgs Stads uppdrag ska utféras - vad som ar rétt, fel och
angeléget att arbete for och emot.

Genom att:

« chefer ska skapa forutsattningar for utveckling av organisationskulturen pa
arbetsplatsen genom ett varderingsstyrt ledarskap.

Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023 12 (16)



* medarbetarna ska involveras i att sjalva vardera verksamhetens kvalitet och hur den
kan utvecklas i relation till dem vi &r till for.

« arbeta for utveckling och innovationer ska vara en naturlig del i arbetet och chefer pa
alla nivéer ska skapa strukturer for att gora detta. Fel och misstag ska ses som en del
av larande och utveckling®.

+ lokalt arbete kring chefsforsorjning och chefsutveckling samordnas med stadens
Overgripande arbete.

Mal 2 Vi har ett hallbart arbetsliv dar verksamhet och halsa utvecklas

For att skapa ett hallbart arbetsliv ska vi fokusera pa det som framjar alla medarbetares
halsa pa arbetsplatsen, utan att for den skull tappa det mer traditionella
arbetsmiljoarbetets fokus pa riskfaktorer?. Hélsa pa arbetsplatsen framjas genom till
exempel ett gott ledarskap, att medarbetare ges inflytande Over sitt arbete, att
kommunikationen ar god och att arbetsplatsen &r fri fran alla former av krankningar och
diskriminering. Arbetet for en halsoframjande arbetsmiljo gar ocksa i samklang med
arbetet for kvalitet i verksamheten.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet med delaktighet fran medarbetarna ar grunden for att
bade framja halsa och forebygga ohélsa.

Strategi 2a

Vi forbattrar och forenklar vart arbetsmiljoarbete for att framja halsa och forebygga
och rehabilitera ohalsa.

For att forbattra arbetsmiljon och sanka sjuktalen i Goteborgs Stad ska det strategiska
arbetsmiljoarbetet pa forvaltnings-/bolagsniva starkas. Alla arbetsplatser ska ha tillgang
till kunskap, metoder och verktyg for att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Vi ska forbattra och forenkla vart arbetsmiljoarbete for att framja halsa och
forebygga och rehabilitera ohélsa

Genom att:

* ge ett stort utrymme for hdlsoframjande arbetsmiljoarbete.

« arbeta systematiskt och normmedvetet med utgangspunkt fran lagar, riktlinjer och
rutiner ska vi forebygga krankningar, trakasserier och diskriminering. Vi ska ocksa
framja 6ppna och inkluderande arbetsplatser samt en trygg och saker arbetsplats fri
fran hot och vald.

1 Fel och misskétsamhet har olika dignitet, Misskotsamhet handlar om att inte folja géllande regler
och hanteras utifran gallande arbetsrattsliga lagar och avtal
2 Den goda arbetsmiljon och dess indikatorer, Arbetsmiljéverket 2012
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» undanrdja hinder i Goteborgs Stads rehabiliteringsprocess for att sjukskrivna
medarbetare sa snabbt som majligt ska komma tillbaka i arbete.

Strategi 2b

Vi starker var formaga att leda verksamheten, oss sjalva och andra i férandring och
utveckling

Staden star infor stora utvecklingsbehov till f6ljd av bland annat en 6kande befolkning,
ekonomiska resurser som inte vaxer i takt med verksamheten och ékande konkurrens om
arbetskraften. Digitalisering, innovation och samarbete mellan verksamheter i staden ger
oss mojligheter att utveckla verksamheten.

Forstaelse for hur forandring paverkar individer och grupper mojliggor battre planering
for och ett mer halsoframjande, snabbare och mindre kostsamt genomforande av
forandringarna. Det géller bade chefen som ska leda medarbetarna i férandring och
medarbetare som vagleder dem vi ar till for vid forandringar i verksamheten.

Vi ska starka var formaga till utveckling och férandring

Genom att:

* identifiera behov av och genomféra kompetenshéjande insatser for att stédja
forandring och utveckling av verksamheten. Insatserna ska anpassas efter behov och
vanda sig till chefer och/eller medarbetare.

Mal 3 Vi attraherar, utvecklar och behaller medarbetare

Goteborgs Stad ar en stor arbetsgivare med potential att forse vara verksamheter med ratt
kompetens. Inom staden ska vi arbeta utifran ett helhetsperspektiv for att motverka intern
konkurrens.

Varje verksamhetsomrade ska gora samlade analyser och planera atgarder nar det galler
behov av och tillgang till kompetens. For att nyttja stadens samlade kraft som
arbetsgivare ska kompetensforsorjningsarbetet i storre utstrackning samordnas pa en
overgripande niva.

Med stod av teknikens mojligheter ska alla verksamhetsomraden leta nya sétt att bedriva
arbetet for att frigora tid for de arbetsuppgifter dér vi verkligen behéver personliga méten,
med dem vi &r till for och med varandra.

Att medarbetare rekommenderar Géteborgs Stad som arbetsgivare &r den bésta
marknadsféringen staden kan fa. \Vara medarbetares berattelser om den nytta vi skapar for
dem vi ar till for ska fortsétta utgora grunden for att attrahera nya medarbetare.
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Strategi 3a

Vi bedriver ett aktivt, samordnat och langsiktigt arbete for att attrahera, utveckla
och behalla medarbetare

Genom att:

» stadsledningskontoret i samverkan med berérda forvaltningar och bolag ansvarar for
att samordning sker for kompetensforsorjning som spanner over flera forvaltningar
och bolag.

« stodjande funktioners ansvar ska fortydligas och organiseras pa alla nivaer sa att
verksamheten far ett aktivt stod i bade strategisk planering och uppfoljning for att
klara stadens kompetensforsorjning.

verksamhetsutveckling och kompetensplanering ska samordnas sa att de hanger ihop.

Strategi 3b

Vi anvander kompetensen andamalsenligt genom nya séatt att organisera och bemanna

Nar verksamheterna utvecklas maste yrkesrollerna anpassas. Vi ska tanka nytt kring hur
arbetet kan utforas och organiseras utifran medarbetarnas kompetens, hur kompetensen
kan utvecklas och utifran den kompetens som finns att tillga pa arbetsmarknaden.

Vi ska hitta nya arbetssatt for att anvanda kompetensen andamalsenligt.
Genom att:

« utveckla arbetsfordelningen mellan olika yrkesgrupper sa att kompetens anvands sa
effektivt som mojligt. Vid behov ska nya yrkesroller med andra kompetenskrav
inréttas.

» utnyttja teknikens och digitaliseringens moéjligheter for att forbattra kvalitet, 6ka
effektivitet och frigora kompetens for arbetsuppgifter som kraver ménsklig kontakt.

» Oka brukar-/kundmedverkan i verksamheten med hjalp av ny teknik.

Vi ska beredda rekryteringsbasen och se 6ver rekryteringsvagar.

Genom att:

» korta vagen till arbete inom staden.

» fortsétta arbetet med normkritisk rekrytering.

« sakra samverkan med uthildningsinstitut for att paverka utbildningsinnehall och
erbjuda studiepraktikplatser.

Vi ska utveckla tydliga karridr- och utvecklingsvagar.
Genom att:

» sdkra upplégg for introduktion av nya medarbetare.
* mojliggora och synliggdra andra typer av karridrutveckling &n rena chefsuppdrag.
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« samordna arbetet kring chefsforsorjning och chefsutveckling pa central och lokal
niva.

Strategi 3c

Vi erbjuder attraktiva anstallningsvillkor och formaner

Anstallningsvillkor och formaner ska anpassas sa att de attrahera medarbetare och framjar
goda resultat och effektivitet i verksamheten.

Genom att:

« anstallningsvillkor och formaner kontinuerligt foljs upp och omprévas sa att de
anpassas utifran nya behov och forhallanden.

« anstallningsvillkor ska samordnas for respektive verksamhetsomrade for att framja
mojligheterna att teckna kollektivavtal utifran en helhetsbedomning av
verksamhetens behov.

« styrningen for att uppna jamstallda och konkurrenskraftiga loner ska intensifieras pa
alla ledningsnivaer.

«  formaner utdver de som foljer av kollektivavtal ska héllas ihop Gver staden sa att de
ekonomiskt ar likvérdiga och framjar hélsa och miljo.

Strategi 3d

Genom att kommunicera den nytta vi gor for dem vi ar till for starker vi Goteborgs
Stads arbetsgivarvarumarke

Vi ska utga fran Géteborgs Stads gemensamma arbetsgivarerbjudande.

Vi ska marknadsfoéra oss gentemot potentiella nya medarbetare.

genom att:

» skapa positiva erfarenheter hos potentiella medarbetare.

« utveckla normmedvetna rekryteringsprocesser som bidrar till var attraktivitet som
arbetsgivare, fran annonsering till avslut av rekrytering.

« paverka attityderna till bristyrken hos unga.

« samordna internt forankrade budskap for marknadsforing gentemot potentiella
nya medarbetare.
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Om Goteborgs Stads styrande dokument
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Stadens grundldggande principer sdsom demokratisk grundsyn, principer om ménskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsitts i praktisk verksamhet genom att de integreras
i stadens ordinarie beslutsprocesser. Beredning av och beslut om styrande dokument har
en stor betydelse for forverkligandet av dessa principer i stadens verksamheter.

De styrande dokumenten ska gora det tydligt bade for organisationen och for invénare,
brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners och andra intressenter vad som forvéntas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkréva
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Inledning

Syftet med denna policy

Syftet med denna policy ér att beskriva stadens generella principer kopplat till
organisationskultur, medarbetarskap, chef- och ledarskap, arbetsmilj6 och
arbetsvillkor. Policyn ska tillsammans med den tillhorande riktlinjen fortydliga
forvantningarna pa stadens chefer och medarbetar. Den ska ocksa fortydliga vad
medarbetare och chefer kan forvinta sig av Goteborg Stad i form av arbetsvillkor
och arbetsmiljo (for att ytterst tillgodose boendes, besdkares och néringslivs
behov och rittigheter).

Syftet dr ocksd att denna policy tillsammans med riktlinjen ska tillgodose
arbetsmiljolagstiftningens krav pa arbetsmiljopolicy samt diskrimineringslagens
krav pa riktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte att férhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och sddana repressalier som avses i 2 kap. 18 §.

Vem omfattas av policyn

Denna policy géller tillsvidare for alla nimnder och bolagsstyrelser i Goteborgs Stad och
reglerar dven inriktningen pa det dvergripande arbetet i staden.

Bakgrund

Enligt arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)
ska det finnas en arbetsmiljopolicy som beskriver hur arbetsforhallandena ska vara for en
tillfredsstillande arbetsmiljo.

Goteborg Stad har sedan flera ar tillbaka haft ambitionen att sammanfora styrande
dokument som tjénar pa att forklaras i ett ssmmanhang sa att antalet styrande dokument
kan héllas nere. Tidigare arbetsmiljopolicy, personalidé, ledarskapsidé och l16nepolitik
regleras numer sammantaget i ett policydokument med tillhérande riktlinje.

Forandringar i diskrimineringslagen 2017 samt inom arbetsmiljdomradet dér
foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) tradde i kraft 2016,
medforde att Medarbetar- och arbetsmiljopolicyn som antogs 2014 behdvde justeras.

I samband med att programmet for attraktiv arbetsgivare beslutades (dnr 0955/17) gav
kommunstyrelsen i uppdrag at stadsledningskontoret att géra en 6versyn av hela policyn
och dess riktlinje.

Koppling till andra styrande dokument

Ett systematiskt hdlso- och arbetsmiljoarbete diar medarbetare och chefer &r medskapare
ar kopplat till en rad andra befintliga styrande dokument:
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Planerande styrande
dokument

Koppling

Goteborgs Stads program for
attraktiv arbetsgivare 2019—
2023

Anger mal och strategier som alla paverkar intentionerna i policyn
om hur medarbetare och chefer bidrar i respektive uppdrag samt
hur arbetsmiljo och arbetsvillkor formas.

Goteborgs Stads plan for att
forbattra arbetsmiljon och sénka
sjuktalen 2018-2019

Anger aktiviteter for att stirka det systematiska arbetsmiljoarbetet i
Goteborgs Stad. Kopplar an till mélet om ett hallbart arbetsliv dér
hilsa och verksamhet utvecklas.

Kompetensforsorjningsplaner
for olika verksamhetsomraden

Planer finns for dldreomsorg, hélso- och sjukvérd, individ- och
familjeomsorg/funktionshinder, férskola, grundskola och
maltidsverksamhet. Planerna utgor en grund for att stirka och styra
arbetet med kompetensforsorjning och samordning av
verksamhetsomraden i enlighet med program for attraktiv
arbetsgivare.

Goteborgs Stads plan for att
forbéttra hbtq-personers
livsvillkor 20172021 samt
Goteborgs Stads plan for
jamstélldhet 2019-2023

Knyter an till de delar som ror inkluderande arbetsplats fri fran
diskriminering.

Innovationsprogram/-plan

Syftar till att stirka innovationskulturen vilket stodjer programmets
strategier om att erbjuda arbetsplatser med fokus pa utveckling och
medskapande medarbetare.

Reglerande styrande
dokument

Koppling

Goteborgs Stads riktlinje for
personalféorméner

Stodjer policyns intentioner om hur medarbetare och chefer bidrar i
respektive uppdrag.

Goteborgs Stads regel for
rekrytering

Stodjer policyns intentioner om hur arbetsmiljé och arbetsvillkor
formas.

Goteborgs Stads anvisning for
alkohol- och drogfria

Stddjer policyns overgripande mél om ett hallbart arbetsliv dar
hélsa och verksamhet utvecklas.

arbetsplatser
Goteborgs Stads riktlinje for Stddjer policyns intentioner om hur arbetsmiljé och arbetsvillkor
personsikerhet formas.

Riktlinje for styrning,
uppfoljning och kontroll

Stodjer policyn nér det géller systematiskt planering, analys och
uppfoljning av policyns mal.

Styrande dokument inom intern
kommunikation

Stodjer intentionerna i policyn om vad som krévs av chefs- och
medarbetarskapet for att Goteborgs Stad ska vara en attraktiv
arbetsgivare och erbjuda héllbara arbetsvillkor.
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Stodjande dokument

Stodjande dokument for det frimjande och forebyggande arbetsmiljoarbetet, arbetet med
rehabilitering och arbetsanpassning, kompetensforsorjning och 16nebildning samt hur
man kan arbeta med aktiva atgérder for att undanrdja diskriminering, krénkningar och
trakasserier (inklusive sexuella trakasserier) finns i stadens gemensamma HR-processer

som finns pa stadens intrant.
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Policy

Sa ser vi pa vart uppdrag

Vi som arbetar i Géteborgs Stad representerar ménga olika verksamheter. Vi forenas
1 vart gemensamma uppdrag att ge likvérdig service med hog kvalitet till boende,
besokare, néaringsliv och att tillgodose malgruppens behov och rattigheter.
Tillsammans gor vi Goteborg till en héllbar stad 6ppen for vérlden!

Vi har ett demokratiskt, lagstyrt uppdrag och vi forverkligar de mal och ambitioner
politikerna har beslutat. I vart arbete utgér vi fran de méanskliga rittigheterna och
principen om alla ménniskors lika vérde. Allménhetens fortroende ér av storsta betydelse.
Det ar en sjilvklarhet for oss att vara korrekta, att folja regelverk och samtidigt agera
etiskt forsvarbart och med omtanke om dem vi &r till for. Vart arbete utfors 1 6ppenhet
och i dialog med var omgivning. Det vi gor betyder mycket for manga méinniskor. Med
stolthet, engagemang och nyténkande gor vi bra insatser tillsammans med dem vi ar till
for.

Sa starker vi organisationskulturen

Kulturen och sammanhallningen pé arbetsplatsen formas av vart beteende mot varandra
och dem vi méter 1 vart arbete. Till var hjélp har vi gemensamma forhallningssétt som
végleder oss 1 vara uppdrag och hur vi agerar mot varandra och vara malgrupper boende,
besdkare och ndringsliv. Att stirka organisationskulturen syftar i grunden till att stirka
kvalitet och resultat i verksamheten.

Vi vet vart uppdrag och vem vi ér till for

Vi har ett demokratiskt samhéllsuppdrag reglerat i lag. Vi sétter
malgruppens behov och rattigheter i centrum. Likstallighetsprincipen ska
gilla oavsett malgruppens bakgrund eller i vilken del av staden de bor.

Vi bryr oss

Vi sitter oss in i malgruppens livssituation, engagerar oss i vart uppdrag.
Vi ér aktiva och tar ansvar for det vi gor. Vi informerar internt och
framforallt externt till mélgruppen.

Vi arbetar tillsammans

Mainniskan har sammansatta behov och rittigheter vilket kraver helhetssyn
men ocksa att vi samarbetar med andra aktorer for att pé bésta sétt svara
mot malgruppens alla behov och rittigheter. Det ska ocksé vara sjéalvklart
att dem vi 4r till for 4r med, paverkar och medskapar.

Vi tinker nytt

Samhaéllet och ménniskorna foréndras. Véra etablerade 16sningar racker
inte alltid till. Darfor ar utveckling en stindig narvarande fraga i
verksamheten. Vi ska hitta nya ldsningar inom ramen for de resurser och
de uppdrag vi har. Nyténkande och innovation krdver 6ppenhet och
utrymme for olikheter.
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Vi har alla ett ansvar for att genom vart agerande foregd med gott exempel och i ord och
handling vérna véra gemensamma forhallningssétt — vad som ar rétt, fel och angelédget att
arbete for.

Sa bidrar vi som medarbetare och chefer

Vi som ér medarbetare bidrar till att gdteborgarnas réttigheter tillgodoses, att
maélgruppens behov tas tillvara och att verksamheten nér sin mal. Tillsammans med
chefer och kollegor &r vi aktiva i att hitta nya losningar och utvecklar arbetet och
verksambheten till det bittre. Genom egna initiativ utvecklar vi var kompetens och karriér.
Vi har en viktig roll i att frimja lika rattigheter och mdjligheter och att motverka
diskriminering och alla former av trakasserier samt repressalier. Vi tar ansvar for var
hilsa och sdkerhet i arbetet och medverkar till en sdker och hilsofraimjande arbetsmiljo.

I uppdraget som chef ingar tre roller: ledare, verksamhetsforetrddare och
arbetsgivarforetradare. Som ledare ér vi forebilder och foredomen. Var
organisationskultur praglas av hur vi efterlever forhéllningssétten. Vart ledarskap praglas
av att mota medarbetarna med respekt, lyhdrdhet och tillit. Vi inspirerar till 1drande,
utveckling och fordndring samt later medarbetarna ta ansvar efter sin kunskap och
kompetens. Vi anvinder kommunikation for att utveckla organisationen samt ger
medarbetarna en bra aterkoppling i verksamheten.

Som verksamhetsforetrddare tar vi ansvar for att utveckla verksamheten mot uppstéllda
mal. I var roll ingér att ansvara for att vi och vara medarbetare kan foretrdda sévil den
egna organisationen som hela Goteborg Stad. Vi har hg kompetens och god kunskap om
verksamheten, dess lagar, avtal och styrande dokument. Vi sétter in den egna
verksamhetens betydelse i ett storre sammanhang och fattar beslut baserade pa analys av
orsakssamband. Vi har ansvar for att prioritera, hantera problem samt for att fatta beslut,
verkstdlla och f6lja upp dessa.

Som arbetsgivarforetridare representerar vi Goteborg Stad i1 forhallande till
medarbetarna. Vi har god kunskap om aktuella lagar, avtal, policyer och andra
styrdokument, ansvar for att ge vara medarbetare lika réttigheter och mojligheter i arbetet
samt klargora deras skyldigheter. Vi formulerar tydliga forvantningar och krav samt foljer
upp och aterkopplar arbetsresultat, sa att sambandet mellan resultat och 16n blir tydligt.
Vi skapar forutséttningar for vara medarbetare att utvecklas i nuvarande arbete men &ven
for att ga vidare till nya uppdrag.

Sa formar vi arbetsmiljon och arbetsvillkoren

Goteborgs Stads overgripande arbetsmiljomal ar att alla medarbetare ska ha ett héllbart
arbetsliv dér hilsa och verksamhet utvecklas. Det ska finnas flera karridrvéigar och
mojlighet till utveckling i sin yrkesroll. Medarbetare och chefer ska vara stolta dver
nyttan vi gor for dem vi &r till for. P4 sa vis attraherar, utvecklar och behéller vi
medarbetare.

En god arbetsmilj6 ar en forutsittning for vél fungerande arbetsplatser. Det systematiska
arbetsmiljoarbetet dr en sjdlvklar och integrerad del av vara verksamheter. Vi som dr
chefer tar ansvar for arbetsmiljon, har kunskap om hantering av arbetsbelastning och
aterhdmtning och skapar forutséttningar for ett hallbart arbetsliv. Vi ser till att arbetets
krav &r i balans med de resurser som finns till forfogande for att utféra uppdraget.
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Goteborgs Stad ska vara en inkluderande arbetsplats, fri frén alla former av
diskriminering, trakasserier, inklusive sexuella trakasserier, repressalier och krinkande
sarbehandling. Det géller vid rekrytering sa vél som vid arbetsfordelning, 16nesittning,
karriér- och utvecklingsmdjligheter och andra anstillningsvillkor. Alla medarbetare och
chefer ska ha mojligheter att kombinera forvéirvsarbete med fordldraskap.

I Goteborgs Stad dr normen att erbjuda heltids- och tillsvidareanstéllning. Lonen ar
individuell och avspeglar arbetets svarighetsgrad samt medarbetarens kompetens och
resultat. Som arbetsgivare ansvarar Goteborgs Stad for att skapa forutsattningar att vilja
och kunna arbeta ett helt yrkesliv.
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Samverkan
Goteborg

LOKALT SAMVERKANSAVTAL
FOR GOTEBORGS STAD 2017-07-01




Innehall

VAD AR SAMVERKAN?
§ 1 Samverkan i Goteborgs Stad

§ 2 Rattsliga grunder for samverkan - MBL, AML och FML SAMVERKAN I GOTEBORGS STAD
Samverkan Goteborg ar ett lokalt kollektivavtal igenom vilket formella rdttigheter och
B HUR SKER SAMVERKAN? skyldigheter enligt medbestimmandelagen (MBL) och arbetsmiljolagen (AML) hanteras.

Inom ramen for samverkan méts arbetsgivaren och de fackliga organisationerna som
parter for en tidig och fordjupad dialog, i avtalet bendamnt partssamverkan. Det ar
centralt att alla parter har en tydlig vilja att processen fram till beslut sker i samverkan
och om mdjligt leder till enighet.

§ 3 Partssamverkan
§ 3a Samverkansgrupper
§ 3b Forvaltningsdverskridande partssamverkan
8§ 3¢ Utvecklad samverkan pa arbetsplatstraff

§ 3d Representation och sammansattning i samverkansgrupp Samverkan innebir ocksa dialog med individer och grupper som pa sa sitt ges mojlig-
§ 3e Arbetsformer het att paverka verksamhetsutveckling och sin egen arbetssituation. Utgangspunkten
§ 3f Oenighet vid partssamverkan mm for samverkan i organisationen ar att sa manga fragor som mdjligt behandlas av dem
§ 3g Samverkansgrupp som skyddskommitté som direkt berdrs i sitt arbete.

8§ 4 Arbetsplatstraff - dialog pa arbetsplatsen

§ 5 Utvecklingssamtal Syftet med samverkan

§ 6 Facklig information Samverkan Goteborg syftar till:

§ 7 Uppfoljning och utveckling av samverkan att framja effektivitet, fornyelse och kvalitet i stadens forvaltningar och bolag

genom ett arbetssatt dar fragor far en allsidig belysning som leder fram till ett bra

BN ARBETSMILJO, HALSA OCH KOMPETENSFORSORINING beslutsunderlag
§ 8 Arbetsmiljo och hilsa att ge forutsattningar for ett positivt arbetsklimat, en god hélsa och arbetsmiljo

med inflytande och delaktighet for samtliga medarbetare sa att medarbetarskapet

§ 8a Kompetens
kan utvecklas

& 8b Rehabilitering och anpassning

§ 8. Skyddsombud (arbetsmiljombud) att som parter bevara och utveckla fortroendefulla, konstruktiva relationer med
§ 8d Foretagshilsovard och annan expertkompetens respekt for arbetsgivarens och de fackliga organisationernas olika roller och arbets-
forutsattningar.

& 9 Kompetensforsorjning i Goteborgs Stad
& 9a Rekrytering och rérlighet

. Forutsdttningar for en god samverkan
& 9b Kompetensutveckling

For god samverkan med tidig och fordjupad dialog kravs:

PROTOKOLL tydliga mal for verksamheten
Protokoll klargjord ansvarsfordelning mellan politiskt fortroendevalda och tjanstemdn

Sl e en organisation med tydlig delegering av uppdrag/uppgifter och befogenheter



ledarskap med en helhetssyn pa verksamhet, medarbetare, organisation och resurser
forutsattningar for ett gott och synligt ledarskap i forhallande till medarbetarna
engagerade medarbetare som ar delaktiga och tar ansvar for arbetet

en vilja till god samverkan

ett samverkanssystem och en organisation med beslutsnivaer som ar anpassade

till varandra

goda kunskaper hos chefer, fackliga foretradare och medarbetare om detta avtal,
lagar, andra regler samt styrdokument som ar av betydelse for tillampningen av
Samverkan Goteborg.

RATTSLIGA GRUNDER FOR SAMVERKAN - MBL, AML OCH FML

Lagen om medbestdmmande i arbetslivet (MBL), arbetsmiljélagen (AML) och lagen om
facklig fortroendemans stdllning pa arbetsplatsen (FML) utgor tillsammans den huvudsak-
liga rattsliga grunden for samverkanssystemet.

MBL och samverkan

Partssamverkan enligt Samverkan Goteborg innebar behandling av verksamhetsédrende
mellan parterna i samverkansgrupp. Denna hantering ersdtter forhandling och information
enligt 11, 12, 14, 19 §§8 MBL (se nedan om MBL). Vad nu sagts gdller dven om enighet
inte har uppnatts mellan arbetsgivaren och de fackliga organisationerna om forslag till
beslut i ett drende.

Ur Lag (1976:580) om medbestaimmande i arbetslivet (MBL)

"11 § Innan arbetsgivare beslutar om viktigare ~ “14 § ... Uppnas icke enighet vid férhandling

forandring av sin verksamhet, skall han pa enligt forsta stycket, skall arbetsgivaren pa
eget initiativ forhandla med arbetstagarorga-  begaran forhandla daven med central arbets-
nisation i forhallande till vilken han &r tagarorganisation.”

bunden av kollektivavtal. ...” "19 § Arbetsgivare skall fortlopande halla

“12 § Nar arbetstagarorganisation som avses arbetstagarorganisation i forhallande till

i 11 § pakallar det, skall arbetsgivare d@ven vilken han @r bunden av kollektivavtal under-
i annat fall dn dar anges forhandla med orga-  rdttad om hur hans verksamhet utvecklas
nisationen innan han fattar eller verkstaller produktionsmassigt och ekonomiskt liksom

beslut, som ror medlem i organisationen. ...”  om riktlinjer for personalpolitiken. ...”

AML och samverkan

Arbetsmiljofragor i GGteborgs Stad hanteras inom ramen for samverkanssystemet.
Samverkansgrupperna ar tillika skyddskommittéer i enlighet med arbetsmilj6lagstiftningen
for respektive berorda arbetsstdllen. Den réttsliga grunden for halso- och arbetsmiljo-
arbetet finns i arbetsmiljolagen (AML), arbetsmiljoforordningen (AMF) och Arbetsmiljo-
verkets foreskrifter (AFS). Reglerna om skyddsombud (arbetsmiljombud), skydds-
kommittéer samt foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete &r centrala for arbets-
miljoarbetet i organisationen.

Ur Arbetsmiljolag (1977:1160) - (AML)

"2 kap 1 § ... Arbetstagaren ska ges mojlighet ~ “6 kap 1 § Arbetsgivare och arbetstagare

att medverka i utformningen av sin egen ska bedriva en pa lampligt satt organiserad
arbetssituation samt i forandrings- och ut- arbetsmiljoverksamhet. ...”
vecklingsarbete som ror hans eget arbete. ...” “6 kap 9 § Skyddskommittén ska delta

"3 kap 1 a Arbetsgivare och arbetstagare i planeringen av arbetsmiljoarbetet pa

ska samverka for att astadkomma en god arbetsstallet samt folja arbetets genom-
arbetsmiljo. ...” forande. ...”

FML och samverkan

For deltagande i samverkansarbetet krdvs att det ges tidsmdssiga forutsattningar i enlig-
het med lagen om facklig fortroendemans stéllning pa arbetsplatsen (FML), avtal och
dverenskommelser om fackliga fortroendemdn. Det fackliga uppdragets omfattning och
forldggning bestdms i 6verldggning mellan arbetsgivare och facklig organisation.

Hur sker samverkan?
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§ 3 PARTSSAMVERKAN

Genom partssamverkan fullgor arbetsgivaren sin forhandlings- och informationsskyl-
dighet enligt 11, 12, 14 och 19 §§ MBL vad avser verksamhetsfragor. Arende, som
enbart avser en enskild anstdllds eller i specifika fall ett enskilt forbunds forhallande till



arbetsgivaren, skall inte tas upp till behandling i samverkansgrupp, utan forhandlas med
respektive férbund i enlighet med MBL.

Partssamverkan skall skapa forum for dialog mellan arbetsgivaren och de fackliga organi-
sationernas foretradare, och parterna har gemensamt ansvar for att aktualisera fragor om
verksamhetens utveckling, hdlsa och arbetsmiljo. Partssamverkan skall vidare gora det
mojligt att gemensamt delta i planerings- och beslutsprocessen, samt att dverblicka och
folja upp verksamheten. Samverkansgrupper skall knytas till beslutsnivaerna i linjeorgani-
sationen.

Arbetssdttet i samverkansgruppen skall prdglas av att en fordjupad dialog fors kring
fragorna under drendets beredning for att om mdjligt uppna enighet innan arbetsgivaren
fattar beslut.

I formellt hanseende innebdr partssamverkan att arbetsgivaren i enlighet med 11 § MBL
innan beslut, pa eget initiativ, skall ta upp fragor som avser viktigare forandring av
verksamheten.

I enlighet med 19 § MBL skall arbetsgivaren ocksa kontinuerligt informera om fragor
rorande verksamhet, personal och ekonomi. De fackliga organisationerna kan vid behov
dven ta upp andra relevanta fragor sdsom anges i 12 § MBL.

Oavsett vad som sagts ovan kan forhandling enligt 12 § MBL, med mdjlighet till central
forhandling enligt 14 § MBL, pdkallas pa forvaltningsniva gdllande det slutliga forslaget
till budget och flerarsplaner samt omfattande budgetjusteringar. Sadan forhandling skall
pakallas snarast eller senast sju (7) arbetsdagar efter information om slutligt forslag till
detsamma ldmnades i samverkansgruppen. Forslag till Kommunfullmdktiges arsbudget
och flerarsplaner for Goteborgs Stad hanteras i sarskild ordning inom den centrala sam-
verkansgruppen (CSG).

§ 3A SAMVERKANSGRUPPER

I samverkansgrupper mots foretradare for de fackliga organisationer som tecknat Sam-
verkan Goteborg samt arbetsgivarforetradare for partssamverkan. Samverkansgrupperna
inrdttas utifran organisationens beslutsnivaer.

Kommuncentral partssamverkan skall dga rum i Central samverkansgrupp (CSG).
Forvaltningsovergripande partssamverkan skall dga rum i Forvaltningens samverkans-

grupp (FSG).

Lokal partssamverkan dger rum i Lokal samverkansgrupp (LSG) eller motsvarande. LSG
eller motsvarande inrdttas genom 6verenskommelse mellan de forvaltningslokala parterna
och utifran respektive forvaltnings forutsattningar och behov. Om LSG inte kan inrattas

i enighet hanteras fragorna i FSG.

En enig samverkansgrupp kan inrédtta en eller flera sédrskilda samverkansgrupper (SSG).
En sdrskild samverkansgrupp fullgdr i stéllet for den ordinarie samverkansgruppen dess
uppgifter inom ett omrade som gruppen faststdller. Behandling av ett drende i sdrskild
samverkansgrupp ar darfor likvardigt med partssamverkan i den ordinarie samverkans-

gruppen.

Den sdrskilda samverkansgruppen skall rapportera till den ordinarie samverkansgruppen
om den verksamhet som bedrivs i gruppen. Sarskild samverkansgrupp kan inrdttas for
viss tid, visst drende eller tills vidare. Om fler &n en part inom samverkansgruppen sa
begdr kan gruppens mandat atertas.

§ 3B FORVALTNINGSOVERGRIPANDE PARTSSAMVERKAN

Vid partssamverkan angaende en fraga som beror fler d@n en forvaltning kan partssamver-
kan behdva ske i konstellation som avviker fran ordinarie linje- och samverkansorganisa-
tion. Det ar arbetsgivarens ansvar att sdkerstélla att sadan forvaltningsoverskridande
samverkan sker. Detta gdller dven om ordinarie partssamverkan sker i respektive berord
FSG eller LSG.

§ 3C UTVECKLA SAMVERKAN PA ARBETSPLATSTRAFF

En samverkansgrupp kan besluta att fragor som ar foremal for partssamverkan, och som
samverkansgruppen annars behandlar, istdllet far hanteras pa arbetsplatstraff.

Beslut om utvecklad samverkan skall vara enigt och kan avse en eller flera arbetsplatser
vid forvaltningen. Beslutet skall vara skriftligt och ange vilken/vilka fragor som avses.
Om medarbetarna vid arbetsplatstrdffen dnskar kan en fraga som ar féremal for utvecklad
samverkan aterforas till berdrd samverkansgrupp.

Former for utvecklad samverkan pa arbetsplatsniva sker i dvrigt genom dverenskommelse
mellan de forvaltningslokala parterna.



§ 3D REPRESENTATION OCH SAMMANSATTNING
I SAMVERKANSGRUPP

CSG bestér av hogst 5 arbetsgivarrepresentanter samt hogst 9 representanter for de fack-
liga organisationerna jamte ersattare.

FSG, LSG och motsvarande bor till sin storlek vara dndamalsenliga. Arbetsgivaren utser
hogst sa manga ledamoter, att antalet understiger de fackliga representanterna med en
(1) person. For ledaméterna skall finnas ersattare.

Vid den fackliga mandatférdelningen gdller att Kommunal, TCO-férbunden gemensamt
och SACO-férbunden gemensamt dger rdtt till hogst tre (3) mandat vardera. Vid behov
kan de fackliga mandaten utdkas for viss tid eller visst drende for kollektivavtalsbdrande
organisation som tecknat Samverkan Goteborg och som sdrskilt berdrs.

Ovanstdende skall efterstravas dven for forvaltningsoverskridande och sdrskild partssam-
verkan.

Det forutsatts att parterna till ledamoter/ersattare i samverkansgrupp utser personer som
har tydliga mandat och befogenheter att ta stdllning i de fragor som gruppen behandlar.
Efter anmalan till ordféranden kan facklig representant i samverkansgrupp, vid partssam-
verkan av visst drende, ta med sakkunnig.

§ 3E ARBETSFORMER

Kallelse och Gvriga handlingar till samverkansgrupps mote skall vara ledaméterna till-
handa senast en (1) vecka fore sammantrade. Arbetsgivaren skall skicka dagordning och
handlingar till dvriga kollektivavtalsharande organisationer, som sa begar. Ordférande for
samverkansgruppen utses av arbetsgivaren. Protokoll skall féras vid sammantrddet och
darefter finnas tillgangligt for berorda. Protokoll fran FSG eller annan berérd samverkans-
grupp skall medfélja namndhandlingar i drende som varit foremal for partssamverkan.

Det bor ocksa efterstrdvas att samtliga nivder inom partssamverkanssystemet nas av
informationen frdn gruppernas samverkan via protokoll. Av protokollet skall framga om
ett drende slutbehandlats, samt vilka fackliga organisationer som eventuellt forklarat sig
oeniga. Overenskommelse om arbetsformer i 6vrigt triffas inom respektive partssamverk-
ansgrupp i enlighet med forvaltningslokal verenskommelse.

Om verksamheten sa medger har de fackliga ledamoterna i samverkansgrupper ratt att
fore gruppens sammantrade, sammankalla arbetsplatsombuden samt vid behov medlemmar,

for avstamning i aktuella drenden. Detta sker inom tidsramen for fackliga fortroendemén
respektive tid for facklig information.

§ 3F OENIGHET VID PARTSSAMVERKAN MM

Arbetsgivaren ar ansvarig for att partssamverkan sker i enlighet med Samverkan Goteborg.
Efter fullgjord partssamverkan fattar arbetsgivaren beslut, och svarar for verkstéllighet
i alla verksamhetsfragor.

Innan arbetsgivaren beslutar om viktigare forandring av sin verksamhet kan, betrdffande
FSG och CSG, fortsatt partssamverkan ske i sdrskild ordning mellan enbart berdrda parter.
Efter sddan fortsatt partssamverkan skall fragan aterforas till samverkansgruppen, och
arbetsgivaren fattar beslut efter konstaterad enighet eller oenighet. Om oenighet upp-
star vid partssamverkan galler foljande.

1) Vid partssamverkan av drende i LSG eller motsvarande kan berdrd facklig organisation
pakalla att drendet tas upp till samrad i FSG och darefter partssamverkan pa nytt i LSG.
Framstédllan skall ha natt arbetsgivarforetradare i FSG snarast och senast sju (7) arbets-
dagar fran drendets slutbehandling i LSG. Arbetsgivaren fattar beslut efter konstaterad
enighet eller oenighet.

2) Vid oenighet vid partssamverkan infor arbetsgivarens beslut om viktigare fordndring
av sin verksamhet kan, under forutsdttning att punkt 1 ovan inte kommit till anvand-
ning, fornyad partssamverkan (forhandling) ske. Part (forbund) skall snarast och senast
sju (7) arbetsdagar fran tillfallet da oenighet uppstod begdra fornyad partssamverkan
(forhandling). Arbetsgivaren fattar beslut efter konstaterad enighet eller oenighet.

3) Vid oenighet i FSG kring principiella tolkningsfragor gallande Samverkan Géteborg
kandrendet hanskjutas till CSG for yttrande och darefter fornyad partssamverkan i FSG.
Framstdllan skall ha natt arbetsgivarforetradare i CSG snarast och senast sju (7) arbets-
dagar fran drendets slutbehandling i FSG. Arbetsgivaren fattar beslut efter konstaterad
enighet eller oenighet.
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§ 3G SAMVERKANSGRUPP SOM SKYDDSKOMMITTE

Arbetsgivaren har ansvar for organisationens arbetsmiljofragor, och fattar beslut om mal,
medel, fordelning, befogenheter och resurser. Skyddsombud (arbetsmiljdombud) utses
av de fackliga organisationerna. Det systematiska arbetsmiljoarbetet utgar fran gallande
lagstiftning och hanteras inom ramen for samverkanssystemet.

Samverkansgrupperna utgor skyddskommittéer i arbetsmiljélagens mening for berdrda
arbetsstdllen (se nedan sarskilt om CSG). Syftet ar att frdgor om arbetsmiljo skall inte-
greras med verksamhets-, ekonomi-, organisations- och personalfragor. Detta innebar
ocksd att konsekvenserna ur arbetsmiljosynpunkt av olika atgarder skall belysas vid
partssamverkan av drenden i samverkansgrupp. Om oenighet uppstar vid samverkans-
gruppens behandling av ett arbetsmiljodrende kan fragan hanskjutas till Arbetsmiljo-
verket for provning i enlighet med 9 § Arbetsmiljéforordningen.

I skyddskommitténs uppdrag ligger att planera, folja och utvdrdera det systematiska
arbetsmiljoarbetet, ldmpligen i samband med ordinarie verksamhetsplanering och upp-
foljning. Detta inkluderar bland annat uppfdljning av de atgarder som vidtagits for att
undanrdja risker och framja friskfaktorer (utifrdn ronder, medarbetarenkatresultat, myndig-
hetskrav etc), insatser fran foretagshalsovard samt uppfdljning av arbetsskador. Skydds-
kommittén deltar dven i planering av ny/andrade lokaler eller organisationsférandring.

Som en foljd av stadens organisation utgdr CSG inte skyddskommitté i lagens mening,
men har en policyskapande roll och uppféljande funktion. CSG skall darmed inom ramen
for den kommuncentrala partssamverkan regelbundet folja och diskutera utvecklingen
inom halso- och arbetsmiljoomradet.

St

§ 4 ARBETSPLATSTRAFF — DIALOG PA ARBETSPLATSEN

Medarbetarens inflytande och dialogen pa arbetsplatsen ar basen for samverkanssystemet.

Pa varje arbetsplats ar det betydelsefullt att dialogen mellan medarbetare och chef sker
sa att var och en har méjlighet att framftra sina synpunkter. Detta kommer till uttryck
i det dagliga arbetet samt genom arbetsplatstraffar och utvecklingssamtal.

Till skillnad fran samverkansgruppen, dér arbetsgivare och fackliga representanter mots
som parter, innebdr arbetsplatstraff ett direktmdte mellan chef och medarbetargruppen.
Vid arbetsplatstraffen skall gruppen arbeta med utveckling, planering och uppféljning av

den egna verksamheten inom berdrd chefs ansvarsomrade. Arbetsplatstréffen skiljer sig
fran det vardagliga arbets- eller verksamhetsmotet genom att utover det dagliga arbetet
diskuteras ocksd fragor som tex organisation, arbetsmiljo och ekonomi. Arbetsplatstraffen
leds av chef med ansvar for verksamhet, budget, personal och arbetsmiljo. Det dr chefens
ansvar att skapa forutsattningar och former ddr alla kan komma till tals. Ett syfte med
arbetsplatstraffarna ar ocksa att ge forutsdttningar for personlig och yrkesmdssig utveck-
ling, samt stimulera till 6kad delaktighet och &kat ansvarstagande for alla medarbetare.
Arbetsplatstraffarna skall vara inplanerade och regelbundna. Frekvensen bor bestdmmas
utifran respektive verksamhets forutsattningar och behov. Alla som har sitt huvudsakliga
arbete forlagt till arbetsplatsen skall ges mojlighet att delta. Traffarna skall dokumenteras
for aterkoppling till de personer som inte haft mdjlighet att delta och for uppfoljning av
vilka frdgor som har behandlats. I anslutning till arbetsplatstraffen skall utrymme ges

for facklig information. Om verksamheten allvarligt skulle hindras far information istillet
forlaggas vid annat l@mpligt tillfalle.

Halso- och arbetsmiljdarbetet skall integreras i verksamheten. Kompetens i halso- och
arbetsmiljéfragor byggs upp samt utvecklas pa arbetsplatsniva. Arbetsplatstraffen ar
lampligt forum att identifiera frisk- och riskfaktorer, fora en dialog om utvecklingsbehov
och utarbeta planer. Medarbetaren har ett ansvar att vara delaktig i hdlso- och arbets-
miljoarbetet pa arbetsplatsen, samt vid de regelbundna arbetsmiljoronderna.

5§55

§ 5 UTVECKLINGSSAMTAL

Med utvecklingssamtal avses ett individuellt samtal mellan medarbetare och ndrmaste
chef med ansvar for verksamhet, budget, personal och arbetsmiljo. Syftet med utveck-
lingssamtal dr att med viss frekvens (minst 1 gang per ar) och systematik fa en mer
fordjupad dialog mellan chef och medarbetare i fragor som ar vdsentliga for verksam-
heten, arbetsgivaren och medarbetaren.

Utvecklingssamtal ar en rattighet och skyldighet for medarbetaren och utgor ett viktigt
inslag i dialogen pa arbetsplatsen. Utvecklingssamtalet skall leda fram till en skriftlig
individuell utvecklingsplan utifran medarbetarens och verksamhetens behov och
forutsattningar.

11
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§ 6 FACKLIG INFORMATION

Facklig information ges till organisationens medlemmar pa betald arbetstid och utgangs-
punkterna ar:

m att huvudsyftet med den fackliga informationen &r att ge de lokala arbetstagar-
organisationerna tillfdlle att regelbundet informera sina medlemmar om den fackliga
verksamheten, i forsta hand forvaltningsvis

m att informationen harutdver positivt skall bidra till kunskaperna om och forverkligandet
av syftena med Samverkan Goteborg

m att den fackliga informationen utgor ett viktigt komplement till arbetsgivarens
information och till dialogen mellan arbetsledning och medarbetarna pa arbetsplats-
traffarna

m att medlem i organisationen har rdtt till ledighet for att delta i facklig information
fem timmar/kalenderar. Annan tidsomfattning kan overenskommas mellan de forvalt-
ningslokala parterna

® Om informationen forldggs utanfor ordinarie arbetstid utgar ersattning i forsta hand-
genom tidskompensation “timme for timme”, i andra hand med aktuell timlon.

Sy

§ 7 UPPFOLINING OCH UTVECKLING AV SAMVERKAN

Respektive forvaltning skall arligen, saval i FSG som i dvriga samverkansgrupper pa for-
valtningen, folja upp hur samverkan fungerar och hur denna kan utvecklas i enlighet med
avtalets intentioner. Former for uppféljning och utveckling dverenskommes forvaltnings-
lokalt. Ett sdrskilt avtalsrad utsett av CSG skall finnas som stod for kvalitetssakring av
Samverkan Goteborg, samt ge rad och stdd till stadens forvaltningar vid tilldmpningen.
Avtalsradet skall dven ansvara for att genomféra arliga avstamningar med utgangspunkt
fran intentionerna i avtalet.

Arbetsmiljo, halsa och
kompetensforsorjning

56

§ 8 ARBETSMILJO OCH HALSA

Halso- och arbetsmiljoarbetet i sin helhet avser savdl chefer som medarbetare, och
maste bedrivas savdl kort- som langsiktigt med ett hallbart arbetsliv som mal. Syftet
ar att framja halsa och 6ka organisationens férmaga att motverka ohilsa.

Oavsett organisations- och driftsformer ska resurser avsdttas sa att god hdlsa och
arbetsmiljo samt arbetslivsinriktad rehabilitering tillgodoses.

En standigt pagaende utveckling forutsatter att arbetsgivaren i samverkan och utifran
ett verksamhetsperspektiv bedriver en kontinuerlig planering, styrning, kontroll och
uppfoljning av hédlsa och arbetsmiljo - systematiskt arbetsmiljoarbete. Arbetsgivaren ska
identifiera, forebygga och atgdrda saval fysiska som organisatoriska och sociala risker
samt tillhandahalla en arbetslivsinriktad rehabiliteringsverksamhet.

Arbetsmiljoronder &r ett verktyg i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Minst tva miljo-
ronder ska genomforas per ar, med deltagande av medarbetare ansvarig chef och skydds-
ombud. Metoder och omfattning ska anpassas till arbetsplatsens behov, protokoll ska
foras.

Arbetsgivaren skall arligen gora en uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet
och arbetet med rehabilitering och anpassning. Om arbetet inte fungerat tillfredsstall-
ande skall det forbattras.

§ 8A KOMPETENS

Halso- och arbetsmiljoarbetet kraver en bred kompetens. Med detta menas teoretiska
och praktiska kunskaper inom omradet som kan omsattas i verksamheten. Saval chefer,
skyddsombud (arbetsmiljoombud)/arbetsplatsombud som medarbetare maste ha kompe-
tens inom omradet. Arbetsgivaren har ansvar for att samtliga far den information, ut-
bildning, kompetens med mera, som behdvs for att i anslutning till sina arbetsuppgifter

13



14

kunna medverka i hilso- och arbetsmiljdarbetet pa arbetsplatsen. Aven medarbetaren har
ett ansvar att vara delaktig i detta arbete.

Kompetensbehovet beror pa den egna rollen eller funktionen. Utbildning skall ske
kontinuerligt samt i olika former och omfattning. Utformning, innehall och omfattning
faststalls i samverkan.

§ 8B REHABILITERING OCH ANPASSNING

Arbetsorganisation, arbetsforhallanden, arbetstid och teknik ska sa ldangt som m&jligt
anpassas till medarbetarens forutsattningar och bidra till basta mdjliga halsa och val-
befinnande.

Vid behov skall arbetsgivaren i samrad med medarbetaren, och i forekommande fall med
skyddsombudet (arbetsmiljoombudet), utforma de atgarder som behdvs for tidig och effek-
tiv arbetsanpassning och arbetslivsinriktad rehabilitering for atergang i arbete. Arbets-
givaren ansvarar for rehabiliteringsarbetet och for att sakerstdlla en hog kvalitet i rehabili-
teringsarbetet dr de gemensamma arbetssatt och metoder som faststallts viktiga att folja.

§ 8C SKYDDSOMBUD (ARBETSMILJﬁOMBUD)

Skyddsombuden (arbetsmiljdombuden) utgdr en samarbetspartner till arbetsgivaren

i arbetsmiljofragor, 4r medarbetarnas foretradare och skall bevaka deras intressen. I sin
roll 6vervakar skyddsombuden (arbetsmiljdombuden) dven att arbetsgivaren fullgdr sina
skyldigheter enligt arbetsmiljolagen. Skyddsombudet (arbetsmiljoombudet) bidrar genom
sin roll och kompetens till att arbetsmiljoaspekterna beaktas i arbetsplatsens fragor.
Arbetsgivaren ar skyldig att se till att skyddsombudet (arbetsmiljoombudet) far kontinu-
erlig utbildning, praktiska mojligheter samt erforderlig tid att utfora uppdraget.

§ 8D FORETAGSHALSOVARD OCH ANNAN EXPERTKOMPETENS

Foretagshalsovard och annan expertkompetens ar ett stod for och komplement till den
sakkunskap pa hdlso- och arbetsmiljdomradet som maste finnas i organisationen. Fore-
tagshalsovard ar en resurs i arbetet for ett langsiktigt hallbart arbetsliv. Féretagshalso-
vardens kvalitet, dimensionering, inriktning och utvardering skall hanteras i samverkans-

grupp. Foretagshalsovard skall vara en multidisciplindr och professionellt oberoende
expertverksamhet inom omradena forebyggande halso- och arbetsmiljoarbete samt arbets-
livsinriktad rehabilitering. Den skall ha kompetens att identifiera och beskriva sambanden
mellan arbetsmiljo, organisation, verksamhetens resultat och hélsa. Foretagshalsovarden
skall framst arbeta for att framja och utveckla halsa och forebygga risker samt kunna
foresla atgarder bade for hela verksamheter och pa individniva. Inom féretagshalso-
varden behdvs sakkunskap inom omradena medicin, teknik, beteendevetenskap och
ergonomi. Foretagshalsovarden kan nyttjas av bade arbetsgivare och medarbetare.

Alla medarbetare skall ha tillgang till individuellt stod dit hon/han kan vanda sig med-
fortroende vilket kan tillgodoses pa olika satt.

g9

§ 9 KOMPETENSFORSORINING I GOTEBORGS STAD

Malet med Goteborgs stads kompetensforsorjning ar att ratt kompetens finns pa ratt plats
vid rdtt tidpunkt och i ratt omfattning. For att medverka till att alla verksamheter har
den kompetens som behdvs, och for att uppna anstdllningstrygghet, maste alla stadens
organisatoriska enheter arbeta strategiskt med kompetensforsorjning, vilket kraver:

m ett langsiktigt perspektiv med verksamhetens uppdrag och utveckling i fokus

B att stadens verksamheter ses som en gemensam arbetsmarknad for medarbetarna,
och att alla bidrar till att underldtta rorlighet i staden. Det innebar ocksa att vid
rekrytering ta tillvara kompetensen hos redan anstédllda i staden

m att mangfaldsaspekten vid bedémning av kompetens uppmarksammas

m ett vél fungerande praktiskt arbete med rorlighet och omstdllning.

§ 9A REKRYTERING OCH RORLIGHET

For att sakerstdlla en hdg kvalitet i rekryteringsarbetet ar de gemensamma arbetssatt
och metoder som faststallts viktiga att folja. Vissa medarbetares foretrade till anstall-
ning, respektive forhdjd sysselsattningsgrad, regleras i lag och avtal. Rekrytering av
chefer, samt rekrytering till andra strategiskt viktiga tjanster, ar av vasentlig betydelse.
Med chef menas den som i sitt uppdrag har personal- och budgetansvar. Infor beslut om
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tillsattning skall partssamverkan ske. Former for partssamverkan i dvrigt vid rekrytering
kan ovrenskommas forvaltningslokalt.

Rekrytering och tillsdttning av forvaltnings- och bolagschefer sker i sérskild ordning. De
fackliga organisationerna skall medverka da kravprofil tas fram. Partssamverkan skall ske
infor beslut om tillsattning.

Att byta arbete skall vara en positiv och naturlig foreteelse. Okad rorlighet bidrar till
utveckling av verksamheter och medarbetare. I den stora organisation som Goteborgs
Stad dr, kommer omstallningsbhehov i vissa delar av organisationen att behdva matchas
mot bristsituationer i andra delar. Detta kraver ett effektivt arbete med rorlighet och om-
stdllning dar gemensamma arbetssatt och metoder efterlevs, och dar séval arbetsgivare,
fackliga organisationerna som ber6rda medarbetare aktivt medverkar.

§ 9B KOMPETENSUTVECKLING

Kompetensutveckling ar aktiviteter for att hoja/bredda individers och gruppers kompe-
tens i syfte att det skall leda till kvalitetsforbattringar, utveckling av verksamheten. For
att valja ratt aktiviteter utifran verksamhetens behov och framtid dr kompetensanalys ett
viktigt verktyg. Analys, planering och genomférande av kompetensutveckling ingar i den
reguljdra verksamhetsplaneringen.

Det dr angeldget att skapa goda forutsattningar for att grupper och medarbetare skall
kunna utveckla sin kompetens och vdxa i arbetet. Kompetensutveckling har den storsta
betydelsen for att stadens anstdllda av alla kategorier skall kunna utféra sina arbetsupp-
gifter pa basta satt vilket innebar:

m att chefen ansvarar for regelbundna utvecklingssamtal med fokus pa kompetens-
utveckling for bade nuvarande och kommande uppdrag, och vid behov stimulerar
medarbetare till att bredda sin kompetens.

m att medarbetaren tar ansvar for sin egen kompetensutveckling genom att aktivt delta
i utvecklingssamtal och i framtagande och genomférande av utvecklingsplaner.

Arbetslivet skall vara attraktivt for medarbetare i alla livsfaser och tillgangligt for alla.
Som en del av utvecklingsarbetet ingar att verka for jamstalldhet och mangfald samt att
motverka diskriminering. Detta skapar mdjligheter att battre tillvarata organisationens
samlade kompetens.

Goteborgs Stad

Stadskansliet

Goteborgs stad PROTOKOLL
Stadsledningskontoret Forhandlingsdatum
Omrade HR 2016-12-07

Parter

Arende

§1

§2

Goteborgs Stad och lokala arbetstagarorganisationer enligt forteckning
(protokollsbilaga 1)

Oversyn av lokalt kollektivavtal géllande samverkan inom Goteborgs
Stad - Samverkan Goteborg

Bakgrund

En partsgemensam utvardering har gjorts i Avtalsradet av det nu gallande
kollektivavtalet Samverkan Goteborg (ikraft sedan 2010-01-01, med &@ndringar/
tilldgg ikraft sedan 1995-05-01). Utvdrderingen innebar att parterna dr dverens
om att gora arbetsmiljodelen i avtalet tydligare samt vissa smarre andringar

i text i dvrigt. Det huvudsakliga arbetet i 6versynen har varit att komplettera
avtalet med stédmaterial bla inom arbetsmiljcomradet.

Parterna dr dverens om att ta in skrivningarna fran protokollet sedan revide-
ringen av avtalet med ikrafttrddande 2010-01-01 att gdlla dven i detta proto-
koll, se nedan.

Avsiktsforklaring

Malet med samverkansavtalet ar att forena en val fungerande kommunal verk-
samhet, dar medarbetarna kdnner motivation och tar ansvar for sitt arbete,
med ett langsiktigt och hallbart arbetsliv. En god arbetsmiljo ar nodvandigt
for en effektiv verksamhet varfor hdlso- och arbetsmiljoarbetet skall vara en
integrerad del av verksamhetens vardag och utveckling. Stadens arbetsplatser
skall praglas av jamstalldhet och mangfald och kdnnetecknas av respekt och
en insikt om alla manniskors lika varde.

Det centrala kollektivavtalet FAS 05 (Fornyelse — Arbetsmiljo - Samverkan
i kommuner, landsting och regioner) har varit en utgdngspunkt for parterna
vid det gemensamma Gversynsarbetet och utarbetandet av forslag till nytt
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§3

8§ 4

§5

86

lokalt samverkansavtal. Den rattsliga grunden for samverkansavtalet, varvid
avtalet kompletterar och da sa ar mojligt ersétter lagen, ar lagen om med-
bestémmande i arbetslivet (MBL), arbetsmiljolagen (AML) och lagen om facklig
fortroendemans stallning pa arbetsplatsen (FML).

Parterna rekommenderar att bolag med ndra anknytning till kommunen ansluter
sig till Samverkan Goteborg. Detta sker genom sarkskild Gverenskommelse mellan
respektive bolag och de arbetstagarorganisationer som ar representerade vid
bolaget. Behovet av anpassningar av avtalstexten bor uppmarksammas.

§7

Giltighet och uppsagning

Med aktuella justeringar gdller samverkansavtalet from 2017-07-01. I och med
ikrafttrddandet ersdtts tidigare avtal, bilagor samt protokoll. Kollektivavtalet
Samverkan Goteborg galler tills vidare med sex (6) manaders dmsesidig uppsédg-
ningstid. Uppsdgningen skall for att vara giltig ske skriftligen.

§8

Utvardering och uppféljning

Arbetsgivaren skall tillse att utvdrdering av avtalet sker vart tredje ar med
rapportering till CSG. Arlig (6pande uppfoljning sker i Gvrigt i samverkansgrupp
genom Overenskommen for uppfoljning av samverkan, kommuncentralt stod-

9
material for uppféljning och utveckling finns. s

Avtalsrad

Avtalsradets uppgift ar att stédja, folja utvecklingen av, folja upp samt
kvalitetssakra samverkansarbetet i Goteborg. CSG utser ledamater till avtals-
radet. Mandaten fordelas med tva ledamoter for respektive huvudorganisation
samt tva fran arbetsgivaren. Avtalsradet rapporterar till CSG vid minst tva
tillfdllen per ar. Ordforande for avtalsradet utses av arbetsgivaren och Gverens-
kommelse om arbetsformer mm trdffas inom avtalsradet.

Forvaltningslokala dverenskommelser

Forvaltningslokal 6verenskommelse om samverkan skall upprattas i vilken lokala
parter kommer dverens om inrdttande av samverkansgrupper, arbetsformer

samt dvriga kompletterande regleringar pa forvaltningsniva. Dessa dverens-
kommelser har inte karaktdr av kollektivavtal. Avtalsparterna forutsatter dock
att Gverenskommelserna respekteras sasom 6msesidiga ataganden.

De forvaltningslokala overenskommelserna bor innehalla bestammelser om upp-
sagningstid samt om eventuella villkor och former for uppsagning.

Anstallningstrygghet

Avtalsparterna konstaterar att det politiska malet att efterstrdva anstallnings-
trygghet i arbetsbristsituationer for tillsvidare anstdllda medarbetare
i Goteborgs Stad kvarstar.

Tvister

I enlighet med de vdrderingar som ligger till grund for avtalet skall upp-
kommande tolknings- och tilldmpningsproblem sa langt som mojligt dsas pa
ett smidigt satt och i forsta hand pa forvaltningsniva. CSG bor informeras om
resultatet av tvisteforhandlingar rorande Samverkan Goteborg ndr dessa har
storre intresse.

Ovrigt

Lokalt kollektivavtal om samverkan, Samverkan Goteborg, anses inganget mellan
parterna da bevis om protokollsjustering enligt sdrskild handling inkommit

till stadsledningskontoret. Forhandlingen ar da samtidigt avslutad. Parterna
uppmarksammar sarskilt avtalets § 3e med mégjlighet for kollektivavtalsharande

organisationer, som inte dr foretradda i samverkansgrupp, att begara att fa
dagordning och handlingar skickade till sig.
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PROTOKOLLSSBILAGA Vid protokollet

STADSLEDNINGSKONTORET .
CWWM/

Forteckning dver forbund, inom vilka lokal arbetstagarorganisation ingatt lokalt kollektiv-
avtal om samverkan inom Goteborgs Stad - Samverkan Goteborg Catarina Blomgren

[ | Kommunal Godkannes:

] Ledarna % f
Inom TCO W@ZM\/ '

[ ] Lararforbundet Tord Karlsson Maria Rydén
[ ] Vision
[ ] Vardforbundet

Inom SACO

Akademikerforbundet SSR
Sveriges Arbetsterapeuter
Civilekonomerna

DIK

Fysioterapeuterna

Jusek

Lararnas Riksforbund
Naturvetarna

SRAT

Sveriges Arkitekter
Sveriges Ingenjorer
Sveriges Ldkarforbund
Sveriges Psykologforbund
Sveriges Skolledarforbund
Sveriges Veterindrforbund
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Monika Johansson
Akademikerforbundet, SSR

geer

Lennart Jonsson
Civilekonomernas Riksforbund

Grethe Osterberg
DIK

Abdolghafour Vazae
Fysioterapeuterna

VZ;

Anna Westling
Jusek

TGL S —

Hakan Persson
Kommunal

Kent Andersson
Ledarna

Flocdot ! Vorteag—

Elisabet Mossberg
Lararforbundet

U A

Gunnar Valinder
Lararnas Riksforbund

W izz=

Micael Sundstrom
Naturvetarna

YA

Mats Eriksson
SRAT

Ama e —_

Anna Strom
Sveriges Arbetsterapeuter

Anna Samuelsson
Sveriges Arkitekter

e

Jorgen Persson
Sveriges Ingenjorer

Vo aun

Anders ‘Andersson

Sveriges Lakarforbund, Goteborgs ldkarforening

Anette Tengby
Sveriges Psykologforbund

@wm (V\

Tomas Johansson
Sveriges Skolledarforbund

Henrik Sjésten
Sveriges Veterindrforbund

Sonia Koppen
Vision

Ualh %(}»

Brith Holm
Vardférbundet
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Hallbar stad — 6ppen for varlden % G6teborgs
Stad

Aterrapportering av uppdrag

fran KF 2021-08-26 § 34

’Att sdkerstilla att det finns fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete
och skyddskommittéer samt arbetsplatstraffar for stadens chefer”

Diarienummer: 0490/21, HR-avdelningen Intraservice




£ - Goteborgs
; Stad

Uppdrag

Pa uppdrag fran kommunfullmaktige 2021-08-26 § 34 har namnden for Intraservice fatt i
uppdrag att sakerstalla att stadens alla chefer omfattas av ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen, att det finns skyddskommittéer som hanterar
chefers arbetsmiljofragor och att arbetsplatstraffar (APT) genomfors for samtliga chefer.

1.Ndmnder och styrelser far 1 uppdrag att sdkerstélla att stadens alla
chefer omfattas av ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete enligt
arbetsmiljolagen.

2.Namnder och styrelser far 1 uppdrag att sidkerstilla att det finns
skyddskommittéer som hanterar chefers arbetsmiljofragor.

3.Ndamnder och styrelser far i uppdrag att sidkerstélla att arbetsplatstraffar
(APT) genomfors for samtliga chefer.

Hallbar stad — 6ppen for varlden
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1. Systematiskt arbetsmiljoarbete

Intraservice bedriver ett systematiskt arbetsmiljoarbete som
definierats i ett arshjul pa forvaltningen. Samtliga delar i det
systematiska arbetsmiljoarbetet omfattar cheferna i
forvaltningen. De barande delarna i arshjulet ar:

nnnnnnnnnnnnnn

Medarbetar/ chefs-enkat
* genomfors varje ar

» handlingsplan bade pa medarbetar- och chefsniva i sarskild
samverkansgrupp

* genomgang och arbete i respektive ledningsgrupp kring
chefsresultat

* beslut om handlingsplan aterrapporteras till forvaltningens
samverkansgrupp (FSG).

Hallbar stad — 6ppen for varlden
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Fortsattning systematiskt arbetsmiljoarbete

Fysisk skyddsrond i lokalerna och
enkatundersokning av den digitala arbetsmiljon

» Varje ar undersoks den fysiska arbetsmiljon
genom en fysisk skyddsrond i lokalerna.

» Den fysiska och den digitala arbetsmiljon
undersoks ocksa i en enkat som aven innehaller
fragor om hur det fungerar att arbeta hemifran

e

Foto: Frida Winter
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Fortsattning systematiskt arbetsmiljoarbete

Medarbetar-/ chefssamtalet

 Samtalet ska bland annat sakerstalla att
arbetsmiljon foljs upp pa individniva.

* Medarbetar-/ chefssamtalet innehaller i sjalva
verket fyra samtal fordelade Over aret

Andra kontinuerliga arbetsmiljoaktiviteter
« analys av HR-nyckeltal

* Avslutningssamtal med medarbetare och chefer
som slutar

* aktiva atgarder mot diskriminering
 uppfoljning av arbetstid

Foto: Frida Winter

Hallbar stad — 6ppen for varlden
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2. Skyddskommitte

* LSG = Lokal samverkansgrupp ar respektive
verksamhets organ for samverkan av
verksamhetsspecifika arbetsmiljofragor och
utgor aven skyddskommitté enligt
arbetsmiljolagen.

 FSG = Forvaltningens samverksansgrupp

* Pa Intraservice ar chefernas
skyddskommitté LSG och FSG. LSG for
enhetschefer, FSG for verksamhetschefer
och avdelningschefer.

Foto: Frida Winter
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’ o Goteborgs
Stad

3. Arbetsplatstraff

* Arbetsplatstraff (APT) ar ett motesforum dar
medarbetare och chefer ska ha en dialog om
arbetsmiljon och verksamheten

* APT ska ge alla anstallda mgjlighet att aktivt
delta i och ta ansvar for planering, utveckling
och uppfdljning av den egna arbetsplatsen.

* Pa Intraservice har verksamhetschefer APT
for sina enhetschefer en gang per manad
Verksamhets- och avdelningschefer har APT
nagra ganger per ar.

Hallbar stad — 6ppen for varlden



Forvaltningens bedomning och forslag till beslut

Forvaltningens beddomning

* Forvaltningen bedomer att chefers arbetsmiljo siakerstélls genom att alla chefer omfattas av ett fungerande

systematiskt arbetsmiljoarbete enligt arbetsmiljolagen. Det finns skyddskommittéer som hanterar chefers
arbetsmiljofragor och arbetsplatstraffar (APT) genomfors regelbundet for samtliga chefer.

* Forvaltningen anser darfor att uppdragens intention att sékerstélla chefers arbetsmiljo tillgodoses och anser

darmed uppdraget besvarat.

Forslag till beslut

I nimnden for Intraservice foresla kommunfullmaktige besluta

l.

Anse uppdraget ’Att stadens alla chefer omfattas av ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete enligt
arbetsmiljolagen” besvarat.

Anse uppdraget ”Att det finns skyddskommittéer som hanterar chefers arbetsmiljofrdgor” besvarat.

Anse uppdraget ”Att sdkerstilla att arbetsplatstraffar (APT) genomfors for samtliga chefer” besvarat.

Hallbar stad — 6ppen for varlden

Goteborgs

Stad
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Kontakt

HR-avdelningen
personalfunktionen@intraservice.goteborg.se

Intraservice, Goteborgs Stad




