Goteborgs
Stad

Intraservice

Uppfoljning av det systematiska
arbetsmiljoarbetet (SAM) och aktiva
atgarder mot diskriminering

Samverkan med fackliga representanter i FSG 2024-04-17.

Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM)

Medverkan och samarbete

Medarbetare och skyddsombud ges mojlighet att medverka i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Alla medarbetare deltar regelbundet pa APT dér arbetsmiljo ar en
stdende punkt pa agendan.

Forutom det centrala samverkansavtalet finns ett nytecknat lokalt samverkansavtal 2024-
01-01 for forvaltningen. Fackliga organisationer har valda ombud och skyddsombud som
deltar regelbundet i de olika samverkansgrupper. Skyddsombud &r dven del i
skyddskommitté.

Uppgiftsfordelning

I den nya organisationen har samtliga chefer en uppgiftsférdelning signerad och den
aterfinns dels i respektive chefs personalakt, dels i diariet.

Kunskaper

Det genomfors med regelbundenhet aktiviteter pA APT men ocksa separata
utbildningstillfillen dér specifika omrdden belyses. Exempel pa utbildningar dr den
obligatoriska brandskyddsutbildningen samt den frivilliga utbildningen i hjart- och
lungrdddning.

Rutiner och skriftliga instruktioner

Rutiner och skriftligas instruktioner finns fér anmélan av arbetsskada tillbud, utrymning
och brand.

Undersokning och riskbedomning

En for Goteborgs stad gemensam medarbetarundersdkning genomfors arligen. Som
komplement till denna genomfors ocksé en lokal arlig enkét kopplat till den fysiska och
digitala arbetsmiljon. I samband med denna detta tillsammans med fysisk skyddsrond.
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Arenden fran IA och Adato foljs upp och utvirderas regelbundet. Ohilsa, tillbud och
olycksfall ska utredas. Chef ér ansvarig for att utredning om orsakerna genomfors och
inriktningen &r att identifiera bakomliggande faktorer for att kunna férhindra

Atgérder och kontroll

Regelbunden uppfoljning sker i respektive samverkansforum.

Sakkunnig hjalp

For stdd i det systematiska arbetsmiljoarbetet anlitar forvaltningen regelbundet
foretagshilsovard fran leverantoren Falck. Det har till exempel genomforts tva storre
insatser under 2023 for att forbéttra den organisatoriska arbetsmiljon inom en specifik
enhet. Dels en utredning inom omrédet krinkande sarbehandling, dels en stdrre
grupputvecklingsinsats som genomfordes i samarbete med annan aktor.

Arlig uppféljning

Arlig uppfoljning genomfors i samverkan med skyddskommitté, i Intraervices fall pa
FSG.
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Aktiva atgarder mot diskriminering

Fokusomraden aktiva atgarder
2023-2024
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Arbetsforhallanden

Nedan definieras 16pande dtgérder for Intraservice:

e Genomforande av medarbetarundersokning inklusive atgirder och uppfoljning

e Genomforande av digital och fysisk medarbetarundersokning inklusive atgirder
och uppfoljning

e Genomforande av skyddsrond inklusive atgérder och uppfoljning

e HR erbjuder stodmaterial kring diskrimineringsfragorna, sdsom till exempel
filmer med tillhérande diskussionsfragor

e Samtliga anmailda fall kring diskriminering utreds

e Lokal processledare/HR-specialist introducerar nya chefer i arbetsmiljoprocessen

e Alla nya chefer (ny i rollen chef) ska genomga grundlidggande
arbetsmiljoutbildning (GAM)

e HR-avdelningen informerar om medarbetarskap och arbetsmiljo for alla nya
medarbetare.

Bestammelser och praxis om loner och andra
anstallningsvillkor

Forvaltningen har en anvisning for 16nebildning innehéllande principer och riktlinjer for
16nesittning och 16nedversynsarbete. Det finns dven en anvisning fér medarbetarsamtal
samt en mall att anvénda vid samtalen inkluderat guide for samtal och 16nekriterier. Detta
minimerar risken for diskriminering.

For att sékerstilla att ogrundade uppfattningar som kan ha samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna smyger sig in i beddmningen av anstélldas formagor eller
prestationer genomfors foljande dtgirder [6pande:

o all nylonesittning stims av med HR-avdelningen
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o lonekartliggning utifran kon och alder sker efter varje 16nerevision

o riktade satsningar gors dér det identifieras osakliga l6neskillnader

o lokal processledare/HR-specialist for 16nebildningsprocessen gar igenom
processen for samtliga nya chefer

e varje enhet ser 6ver och uppdaterar vid behov vad beddmnings-/l6nekriterierna
innebér i deras verksamhet. Dessa utgar fran stadens forhallningssitt.

o varje chef ger en motivering till ny 16n utifrdn l6nekriterierna

Under 2023 har ett APT-material tagits fram for genomgéng av principerna for
l6nesittning och anpassning av lonekriterierna till den egna verksamheten.

En kunskapshdjande insats for medarbetare, fackliga foretrddare och chefer om vad
dialogmodellen planeras in under 2024.

Det finns pa Intraservice inga loneforméner riktade till ndgra speciella grupper utan det
som finns géller for samtliga medarbetare pa forvaltningen.

Har den arliga lonekartldgeningen genomforts och dokumenterats?
Lonekartlaggningen har genomfort och finns dokumenterad.

Frdamjas en jamn kénsfordelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av
arbetstagare och pd ledande positioner?

Utifran nedan konsfordelning bland chefer bedomer vi att en jamn konsfordelning framjas
pa enhetschefsnivd medan det pa hogre chefsnivaer dr en kvinnlig dominans.

Vi har en jamn konsfordelning inom flera befattningar men tekniska IT-befattningar
domineras av midn medan de mer administrativa befattningarna har en kvinnlig dominans.

Vi forsoker aktivt att rekrytera in fler kvinnor till de mansdominerande respektive fler
min till de kvinnodominerande men det ar svart da antal sokande speglar den nuvarande
konsfordelningen.

Kvinnor Min
Totalt: 59 % 41 %
Hogsta niva,
Avdelningschef: 100 % 0%
Verksamhetschef/motsv: 73 % 27 %
Enhetschef: 53 % 47%

Rekrytering och befordran

Det kan finnas risk for diskriminering om det stills krav pa fardigheter som inte behdvs
for en tjédnst. Att till exempel stélla krav pa korkort i en platsannons nér det inte behovs
for tjdnsten kan leda att till att personer med funktionsnedséttning utestdngs fran
mdjligheten att soka tjénsten.

Aven andra typer av obefogade krav kan riskera att leda till diskriminering. Exempelvis,
att stdlla krav pé flytande svenska, trots att det inte behdvs for att kunna utfora arbetet.

- Hur gdr rekrytering och befordran till hos oss?

Rekrytering foljer Goteborgs Stads process for kompetensbaserad och normkritisk
rekrytering. Annonsering sker alltid for tjédnster som pagér sex manader eller langre. Det
finns ingen majlighet till befordran” (ett begrepp som sillan anviands i Goteborgs Stad)
som gar utanfor denna process.
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- Finns det ndgra risker for diskriminering eller andra hinder for lika rdttigheter och
mojligheter under processens gang?

HR- avdelningen sédkerstiller att kravprofil och annons granskas med ett normkritiskt
forhallningssétt fore publicering. HR dr dock inte med i alla processer, varpa det senare
kan finnas en viss risk for diskriminering eller andra hinder under processens gang vad
géller urval, intervju, referenstagning och beslut om anstillning. Dock introduceras och
utbildas alla chefer nér de ar nyapa titraservice och alla nya chefer har HR som stod
genom en hel rekryteringsprocess minst en gang.

- Ar alla villkomna att soka jobb hos oss, oavsett till exempel etnisk tillhorighet,
funktionsnedsdttning eller dalder?

Ja det ar var uppfattning. Ibland forekommer det att chefer har asikter om hdg alder men
d& paminner HR dem om att aldersdiskriminering inte far forekomma och att den
samlande erfarenhet och kompetens som en person néra pensionsalder besitter ofta har ett
mycket stort virde.

- Hur utformas vdra kravprofiler, och hur annonseras lediga tjdnster?

Kravprofiler utformas av rekryterande chef, alltid med mer eller mindre stéd fran HR. HR
granskar och ifragasétter fore en annons publiceras om négot inte &r hanterat pé rétt satt
utifrdn kompetensbaserad och normkritisk rekrytering. Tjdnster 6ver sex ménader
annonseras alltid. Kanaler som anvénds &r till exempel hemsida, intranét, Platsbanken,
LinkedIn och Offentliga Jobb.

- Vilka kriterier anvdinder vi ndr vi beslutar om vem som ska kallas till interviu och vem
som slutligen ska fa jobbet?

Enbart kravprofilen styr beslutet, helt utifran kompetensbaserad och normkritisk
rekrytering.

- Vilka meriter eller egenskaper premieras ndr det finns mojligheter till befordran?
Befordran existerar inte pa det viset, det finns inga karridrvigar/utvecklingsmdjligheter
”vid sidan av” — se ovan kommentar.

Utbildning och ovrig kompetensutveckling

Vilka olika mdjligheter till utbildning, fortbildning och annan kompetensutveckling finns
pd arbetsplatsen?

I Intraservices anvisning for strategisk kompetensforsorjning redogor vi for olika
aktiviteter kopplat till att “utveckla medarbetare”. Exempel pé aktiviteter for detta &r att
erbjuda en god introduktion, att man har medarbetarsamtal och uppf6ljningssamtal med
chef, enligt

var process for medarbetarsamtal dir chef och medarbetare tillsammans tecknar
individuella utvecklingsplaner som omfattar kompetensutvecklingsinsatser, mdjlighet till
utveckling/karridr inom verksamheten och inom forvaltningen som helhet.

Utover detta omnamns den kompetensoverforing som sker i vardagen fran till exempel
senior till junior medarbetare. Nér det géller introduktion av nya chefer finns ett antal
utbildningar som alla nya chefer uppmanas ta del av.

Finns det ndgon skillnad i vilka som fdr och vilka som inte far mojlighet till
kompetensutveckling? Finns det ndgot samband med diskrimineringsgrunderna?
Forvaltningen har pa chefsforum haft utbildning och genomgéng av aktiva atgérder mot
diskriminering. Vid detta tillfalle genomfordes 6vningen “Ett steg fram”. Syftet med
Ovningen 4r att bli mer medveten om egna eventuella fordomar for att minska risken att
diskriminera. I utbildningen ingick ocks& uppmaningen till samtliga chefer att analysera
om den utveckling som erbjudits kommit alla anstdllda till del pa ett likvardigt sétt och att
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sakerstilla att fordldralediga medarbetare inte missgynnats utan bjudits in till
planeringsdagar och andra aktiviteter pa arbetsplatsen. Det finns inga indikationer som
kommit arbetsgivaren till kinna om att det inom kompetensutvecklingsomridet skulle
forekomma diskriminering eller osakligheter kring vem/vilka som far mojlighet.

- Har vi formella eller informella riktlinjer for kompetensutveckling, och hur ser de ut i sa

fall?

De formella riktlinjerna beskrivs under forsta fragan. Vad géller informella riktlinjer sa
sker en stor del av kompetensutvecklingen i vardagen ute i verksamheten och dér har
respektive chef ett stort ansvar att se till att det sker pé ett likvardigt satt.

Kompetensutveckling och de utbildningsinsatser som genomfors ska ha koppling till
nagon aktivitet i enhetens kompetensforsorjningsplan. Kompetensutveckling ska bygga
pa verksamhetens behov och hur behovet av kompetens ser ut framover for att klara
framtida uppdrag.

- Hur tillimpas vara riktlinjer i praktiken?

Alla avdelningar/verksamhetsomrdden/enheter arbetar med att titta pd nuvarande och
framtida kompetensbehov vid framtagandet av nulégesanalysen infor verksamhetsplan.
Dérefter sitts aktiviteter ihop till en kompetensforsorjningsplan. Samtliga medarbetare pé
forvaltningen genomfor ocksa utvecklingssamtal med sin ndrmsta chef.

- Far alla likvirdig tillgang till utbildning eller kompetensutveckling?
Av forvaltnings anvisning Aktiva atgirder mot diskriminering framgar att samtliga chefer

efter avslutade utvecklingssamtal, ska reflektera 6ver och sdkerstilla att de har behandlat
alla medarbetare pé ett likvardigt sétt utifran kompetensutveckling och
utbildningsinsatser. Det finns inga indikationer pa att medarbetar inte blir likvérdigt
behandlade.

Mojligheter att forena arbete och foraldraskap

Forvaltningen har ett flextidsavtal som innebar mojlighet till viss anpassning av
arbetstiden. Forvaltningen har ocksa en rutin som innebér att vi om mojligt undviker att
lagga moten innan 8:30 och efter 16:00, ett sétt att ge smabarnsfordldrar mojlighet att
lamna och hdmta barn pa forskola.
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