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Yttrande angaende Redovisning av uppdrag
om att utreda hur Goteborgs Stad kan bli en
battre arbetsgivare for personer med
neuropsykiatriska diagnoser.

I drendet redovisas uppdraget fran den rodgrona budgeten 2025 om hur staden kan bli en
bittre arbetsgivare for personer med neuropsykiatriska diagnoser (NPF). Ett héllbart
arbetsliv och en hallbar arbetsmiljo for alla, oavsett funktionalitet, 4r hogt prioriterat for
det rédgrona styret. En undersokning frén Riksforbundet Attention visar att personer med
NPF-diagnoser har det betydligt tuffare pa jobbet &dn andra. Stadsledningskontoret har
identifierat tre omraden med ett antal faktorer som sérskilt viktiga att arbeta vidare med
for att staden ska bli en béttre arbetsgivare for personer med NPF-diagnoser: kunskap och
forstaelse om NPF i arbetslivet, hallbar arbetsmilj6 och individuella stéd och
anpassningar. Dérfor vill vi betona att det &r avgorande att staden fortsétter att arbeta med
insatser inom dessa omraden i enlighet med vad som framkommer i tjansteutlatandet.
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Yrkande angaende — Redovisning av uppdrag om att utreda
hur Goéteborgs Stad kan bli en battre arbetsgivare for personer
med neuropsykiatriska diagnoser

Forslag till beslut
| kommunstyrelsen:

Stadsledningskontoret far i uppdrag att ta fram en fullstandig konsekvens-
och kostnadsanalys innan ytterligare centrala resurser avsatts.

| kommunstyrelsen: och kommunfullmaktige:

1. Kommunstyrelsen far i uppdrag att genomféra pilotprojekt i hogst tre
forvaltningar, med tydliga och méatbara mal for arbetsrelaterade resultat.

2. Kommunstyrelsen far i uppdrag att aterkomma till kommunfullmaktige
med en tydlig modell fér ansvarsférdelning och uppfdljning senast i
samband med budgetberedningen 2026.

Yrkandet

Goteborgs Stad ska vara en trygg och inkluderande arbetsgivare for alla
medarbetare, aven for personer med neuropsykiatriska funktionsnedsattningar.
De foreslagna atgarderna i redovisningen innebar dock bade ekonomiska och
organisatoriska konsekvenser som behover hanteras med omsorg. For att
sakerstalla god hushallning med skattemedel och undvika ogenomtankta eller
ineffektiva satsningar behdvs darfér en tydlig kostnadsbild och analys.

Genom att bérja med pilotprojekt i begransad omfattning kan staden identifiera
vilka insatser som faktiskt fungerar och skapar méatbara resultat, sésom minskad
sjukfranvaro och 6kad arbetshallbarhet. Detta ger ett faktabaserat underlag innan
eventuellt bred implementering.

Slutligen kravs en tydlig ansvarsférdelning och uppfdéljningsmodell for att
sakerstalla att arbetet bedrivs samordnat, rattssakert och effektivt. Med dessa
steg kan staden starka sitt arbetsgivaransvar utan att riskera 6verkostnader eller
splittrade processer.
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Redovisning av uppdrag om att utreda hur
Goteborgs Stad kan bli en battre arbetsgivare
for personer med neuropsykiatriska
diagnoser

Forslag till beslut

I kommunstyrelsen:

Redovisning av kommunfullmiktiges uppdrag givet i budget 2025 till kommunstyrelsen
om att utreda hur Goteborgs Stad kan bli en bittre arbetsgivare for personer med
neuropsykiatriska diagnoser antecknas och forklaras fullgjort.

Sammanfattning

Redovisning av kommunstyrelsens uppdrag givet i budget 2025 om att utreda hur
Goteborgs Stad kan bli en béttre arbetsgivare for personer med neuropsykiatriska
diagnoser.

Det saknas bade nationell och lokal statistik 6ver hur ménga personer med
neuropsykiatriska diagnoser som ér i arbetslivet. Uppskattningsvis har 10-15 procent av
Sveriges befolkning en eller flera sddana diagnoser. I Goteborgs Stads
medarbetarundersokning 2025 uppgav 5,6 procent att de har en varaktig fysisk, psykisk
eller intellektuell funktionsnedséttning.

Stadsledningskontoret har i utredningen identifierat tre omraden med ett antal faktorer
som beddms bidra till att forbattra stadens mojligheter att vara en bra arbetsgivare for
personer med neuropsykiatriska diagnoser: kunskap och forstdelse om neuropsykiatriska
funktionsnedséttningar (NPF) i arbetslivet, hallbar arbetsmilj6 och individuellt stod och
anpassningar. Detta starker inte bara forutsédttningarna for personer med NPF utan
forbattrar arbetsmiljon for alla medarbetare.

Stadsledningskontoret bedomer att bade chefer, medarbetare och HR behdver kunskap
om NPF i arbetslivet och att detta behdver kombineras med ett systematiskt arbete for att
skapa en héllbar arbetsmiljo dér mojlighet till individuellt stdd och anpassningar finns.
Stadsledningskontoret ser att det fortsatta arbetet i frigan behover samordnas med andra
planerade eller pagdende insatser fOr att ge organisationen rétt forutsittningar att ta sig an
dem. Namnder och styrelser har ett ansvar att inom ramen for sitt arbetsmiljdansvar
stirka det som utredningen visar ar faktorer som gor Goteborgs Stad till en béttre
arbetsgivare for personer med en neuropsykiatrisk diagnos. Arbetet behover anpassas
utifran forutsittningarna i respektive verksambhet.
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Beddmning ur ekonomisk dimension

Utredningen visar pa vissa faktorer som ar viktiga, i de fall de genomfo6rs kan de ha bade
kort- och langsiktiga ekonomiska konsekvenser. Pa kort sikt kan exempelvis inférande av
rutiner, kunskapshdjning och eventuella arbetsanpassningar medfora 6kade kostnader och
behov av personella resurser.

Pé lang sikt visar forskning att dtgéirder som underléttar for personer med NPF kan bidra
till effektiviseringar genom exempelvis minskad sjukfrdnvaro, 6kad personalstabilitet och
battre utnyttjande av kompetens, vilket kan reducera kostnader for rekrytering och
sjukskrivningar. Genom att bli en mer inkluderande arbetsgivare kan Goteborgs Stad
dven stdrka sin attraktionskraft som arbetsgivare, som i sin tur kan ha positiv effekt pa
kompetensforsorjningen.

Genomforande av utredningens resultat kan &ven ha en indirekt paverkan pa den
ekonomiska situationen for invanare med NPF. Om Goteborgs Stad blir en béttre
arbetsgivare for personer med en neuropsykiatrisk diagnos kan det paverka medborgarens
mojlighet till varaktig sysselséttning och sjélvforsorjning, vilket i sin tur stidrker dennes
ekonomiska trygghet och minskar samhéllets kostnader.

Bedomning ur ekologisk dimension
Stadsledningskontoret har inte funnit nagra sirskilda aspekter pa fragan utifran denna
dimension

Bedomning ur social dimension

Genomforande av utredningens resultat bedoms ha en 6vervidgande positiv inverkan inom
den sociala dimensionen. Aven om drendet berdr personer i arbetsfor dlder med en
neuropsykiatrisk diagnos visar utredningen att insatser for att bli en béttre arbetsgivare for
denna malgrupp dven kan ha en positiv effekt pa dvriga medarbetare och kan bidra till att
forebygga sjukskrivningar och frimja ett hallbart arbetsliv.

Genom att utveckla arbetsgivarens formaga att mota och inkludera personer med NPF
framjas méngfald, jamstélldhet och ménskliga réttigheter. Ett mer inkluderande arbetsliv
stirker mojligheten for fler att vara i arbetslivet, vilket i forlingningen bidrar till 6kad
social sammanhallning och tillit mellan invénare och stadens verksamheter. Identifierade
faktorer i1 utredningen kan dven ha positiv pdverkan pa jamstélldhet, méngfald, hilsa och
delaktighet i samhaéllet. Att forbéttra arbetssituationen for personer med NPF kan likasa
indirekt gynna barn och unga. Detta genom att bidra till att fordldrar med NPF eller barn i
familjer med NPF far battre forutsattningar for arbete, delaktighet samt mojlighet till egen
forsorjning. Det ér i linje med barnkonventionens principer.

Samverkan

Dialog har den 21 maj samt den 13 oktober forts med facklig referensgrupp utsedd av den
centrala samverkansgruppen (CSG). Information har skett i CSG den 30 oktober och
samverkan i CSG den 13 november.

Information har dven skett i Koncernfackliga Rédet (KFR) den 15 oktober.

Bilaga
CSG protokollsutdrag 2025-11-13 5a§
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Arendet

Redovisning av uppdrag givet i kommunfullméktiges budget 2025, att utreda hur
Goteborgs Stad kan bli en béttre arbetsgivare for personer med neuropsykiatriska
diagnoser. Aterrapporteringen ska ske till kommunstyrelsen.

Beskrivning av arendet

I kommunfullméktiges budget for 2025 fick kommunstyrelsen i uppdrag att utreda hur
Goteborgs Stad kan bli en béttre arbetsgivare for personer med neuropsykiatriska
diagnoser. I kommunstyrelsens genomforandeplan 2025 stér det att medarbetares
kompetens och erfarenhet ska tillvaratas och alla anstéllda ska ges ritt forutsittningar for
att kunna utfora sitt arbete.

Genomforandet av uppdraget

Stadsledningskontoret har genomfort uppdraget genom att inhdmta forskning, rapporter
och styrning inom omrédet, samt via dialog med forvaltningar, bolag och externa
organisationer. Dialoger har dven forts i en facklig referensgrupp utsedd av den centrala
samverkansgruppen (CSG) samt en referensgrupp utsedd av Goteborg Stads rad for
funktionsritt (GRF).

Stadsledningskontoret redovisar i denna utredning resultat och analys av de dialoger och
det underlag som sammanvagt ligger till grund for stadsledningskontorets bedomning.

Vad ar en neuropsykiatrisk funktionsnedsattning (NPF)?

NPF ér ett samlingsnamn for flera diagnoser, dir ADHD/ADD och autism &ar vanligast
(Attention ”Vad &r NPF?”). Aven tal- och sprakstdrningar, dyslexi, dyskalkyli, motoriska
svarigheter samt tics/Tourettes riknas in. Alla paverkar kognitiv formaga,
informationshantering och hur sinnesintryck bearbetas. En individ kan ha en eller en
kombination av diagnoser. Gemensamt for samtliga diagnoser ar att varje individ har
olika forutséttningar och paverkas olika.

Center of Neurodevelopmental Disorders at Karolinska Institutet (KIND) uppskattar att
mellan 10-15 procent av befolkningen i Sverige har en eller flera NPF diagnoser. Exakta
siffror for andel med NPF i arbetslivet saknas bade nationellt och lokalt, men i Géteborgs
Stads medarbetarundersokningen 2025 stélldes frdgan “Har du ndgon varaktig fysisk,
psykisk eller intellektuell funktionsnedsdttning?”. 5,6 procent svarade ja pa denna fraga.

Enligt Socialstyrelsens definition sé innebér begreppet funktionsnedséttning en nedsatt
fysisk, psykisk eller intellektuell funktionsformaga, medan ett funktionshinder uppstér i
motet med omgivningen nér tillgéngligheten brister, exempelvis i arbetslivet eller
vardagen.

Relevant styrning inom arbetsmarknad och funktionshinderpolitik

Lagstiftning

Arbetsgivaren &r, enligt 3 kap. 2 § diskrimineringslagen (2008:567), skyldig att arbeta
aktivt och vidta atgérder for att forebygga diskriminering och frimja lika rattigheter och
mojligheter for alla anstdllda oavsett diskrimineringsgrund. Syftet &r att ta bort hinder for
att skapa en tillgidnglig och inkluderande arbetsmiljo dér till exempel personer med
funktionsnedséttning har samma mojligheter som andra i sitt arbete. En anstilld far inte
diskrimineras pa grund av sin funktionsnedséttning.
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Enligt arbetsmiljolagen (1977:1160) har arbetsgivaren det yttersta ansvaret for
arbetsmiljon. Enligt 3 kap. 2 § ska arbetsgivaren vidta alla atgérder som behdvs for att
forebygga ohélsa och olycksfall samt sdkerstélla att verksamheten har en tillfredsstdllande
arbetsmiljo. Arbetsgivaren ska ocksé enligt 3 kap. 2a § bedriva ett systematiskt
arbetsmiljoarbete och fortldpande undersdka, bedoma och atgérda risker i verksamheten.

Vidare framgéar av arbetsmiljolagens 2 kap. att arbetsmiljon ska vara tillfredsstédllande
med hénsyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i samhéllet.
Arbetsforhallandena ska anpassas till mdnniskors olika forutséttningar i fysiskt och
psykiskt avseende.

Arbetsgivaren dr dven enligt 3 kap. Arbetsmiljoverkets forfattningssamling (AFS) 2023:2
skyldig att erbjuda arbetsanpassning, fortlopande klarldgga om behov foreligger och, nér
behov konstateras, utreda, genomfora och folja upp atgirderna.

Kénnedom om diagnos krévs inte for att arbetsgivaren ska ta sitt ansvar enligt
arbetsmiljolagen. Nar behov mérks eller patalas ska arbetsgivaren utreda férhallandena
och, utifran medarbetarens faktiska behov i arbetssituationen, vidta skiliga anpassningar
for att forebygga ohilsa.

Nationellt mal for funktionshinderpolitiken

I Prop. 2016/17:188 Nationellt mél och inriktning for funktionshinderspolitiken beskrivs
att det nationella malet for funktionshinderspolitiken &r framtaget med FN:s konvention
om rattigheter for personer med funktionsnedséttning som utgangspunkt. Malet &r att
uppnd jamlikhet i levnadsvillkor och full delaktighet for personer med
funktionsnedséttning i ett samhélle med mangfald som grund. Malet ska bidra till 6kad
jamstélldhet och barnrattsperspektivet ska beaktas.

For att na det nationella malet ska genomforandet av funktionshinderspolitiken inriktas
mot fyra omréden: principen om universell utformning, befintliga brister i
tillgangligheten, individuella stdd och 16sningar samt forebygga och motverka
diskriminering. Arbetsmarknaden &r en arena dér bade kommuner och statliga
myndigheter har ansvar att agera.

Nationell avsiktsférklaring om friskfaktorer i vélférden

De kommunala parterna, arbetsgivare och de fackliga organisationerna har beslutat om en
gemensam nationell avsiktsforklaring 2024-2026, med syfte att ytterligare hoja
ambitionerna for det gemensamma arbetsmiljdarbetet. Parterna ér Gverens om att
kommuner, regioner och kommunala foretag behover arbeta framjande med friskfaktorer
i syfte att skapa friska, héllbara och attraktiva arbetsplatser.

Riktlinjer kring hélsofrdmjande insatser och arbetsanpassningar fér yrkesverksamma
som lever med autism och adhd

Myndigheten for arbetsmiljokunskap har ett uppdrag att ta fram “Riktlinjer kring
hilsofraimjande insatser och arbetsanpassningar for yrkesverksamma som lever med
autism och adhd”. Riktlinjen beréknas vara klar halvarsskiftet 2026.
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Kommunfullmé&ktiges budget 2025

I kommunfullméktiges budget finns sju mal. De mal i som &r mest relevanta for
uppdraget ér; budgetmal 3: Goteborg ska klara kompetensforsorjningen samt budgetmél
7: Goteborgs Stad ska ge sina anstéllda en bra arbetsmilj6é och goda arbetsvillkor.

Goteborgs Stads policy for arbetsmiljé, medarbetarskap och chefskap

Goteborgs Stads 6vergripande arbetsmiljomal ar att alla medarbetare ska ha ett héllbart
arbetsliv dér hilsa och verksamhet utvecklas. I policyn uttrycks att Goteborgs Stad ska
vara en inkluderande arbetsplats, fri fran alla former av diskriminering, trakasserier,
inklusive sexuella trakasserier, repressalier och krdnkande sarbehandling. Vért ledarskap
ska préglas av att mota medarbetarna med respekt, lyhordhet och tillit.

Géteborgs Stads regler fér arbetsanpassning och rehabilitering

Som chefi Goteborgs Stad ar det viktigt att agera tidigt och arbeta forebyggande for att
forhindra franvaro till £6ljd av ohélsa och sjukdom. Detta arbete bidrar till att skapa
attraktiva och hallbara arbetsplatser med battre trivsel och lagre sjukfranvaro. For att
sdkerstélla att Goteborgs Stad bedriver en effektiv rehabilitering och fullgor sitt ansvar,
ska stadens arbete folja Goteborgs Stads regler for arbetsanpassning och rehabilitering.
Reglerna syftar till att medarbetare som é&r i behov av anpassning och rehabilitering
behandlas utifran samma principer. Det 6vergripande mélet dr att mojliggora for en
medarbetare att atergé i ordinarie arbete.

Goteborgs Stads program for full delaktighet fér personer med funktionsnedséttning
2021-2026

Syftet med programmet &r att, utifran de manskliga rattigheterna och det nationella
funktionshinderspolitiska malet, fortydliga vad som forvintas av stadens ndmnder och
styrelser for att personer med funktionsnedséttning ska kunna vara fullt delaktiga utan
diskriminering, pa lika villkor som andra. Programmet bestar av 10 rittighetsomraden
med mal och strategier. Tva av strategierna i rittighetsomrade 7, Rdtten till arbete och
sysselsdttning, beror detta uppdrag:

e 7:1 Stadens verksamheter ska genom normkritisk rekrytering, tillgangliga,
inkluderande arbetsplatser och anpassade anstéllningsvillkor 6ka antalet anstillda
med funktionsnedséttning inom den egna organisationen.

e 7:4 Stadens verksamheter, som arbetsgivare, ska arbeta normmedvetet och
intensifiera det systematiska arbetsmiljoarbetet med aktiva atgarder for att motverka
diskriminering.

Resultat fran forskning och rapporter inom omradet
Utredningen har tagit del av nedan rapporter:

e Resultatet av den &rliga uppfoljningen av aktiva atgérder som redovisades i
Goteborgs Stads delarsrapport mars 2025 (vidare delarsrapporten mars 2025)

e SCB:s rapport ”Situationen pa arbetsmarknaden for personer med
funktionsnedsittning 2023 (vidare SCB:s rapport)

e Myndigheten for arbetsmiljokunskaps (Mynak) kunskapssammanstéllning
”Funktionsnedséttning och arbetsmiljo” (vidare Mynaks rapport)

e Riksforbundet Attentions arbetsmarknadsrapport 2022 samt 2024 ”NPF och
arbetslivet” (vidare Attentions rapport)

e Attentions informationsskrift ”Vad dr NPF?”
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e Ermst & Youngs rapport ”Virdet att fa vara sig sjalv” inkluderingsrapport 2021.
(vidare Ernst& Y oungs rapport)

e Borg Skoglund, Lotta och Nelson, Martina (2022) ”ADHD pé jobbet Om forskning,
hjdrnan och strategier” Stockholm: Natur Kultur

Nedan redovisas det mest centrala ur rapporterna utifran tre omrdden som framkommit
som séarskilt viktiga i redovisningen av detta uppdrag. Dessa omraden dr: kunskap och
forstaelse om NPF 1 arbetslivet, héllbar arbetsmiljo samt individuellt stod och
anpassningar.

Forskning och rapporter visar att ett systematiskt arbete med Universell utformning av
arbetsplatser (UUA), kombinerat med en bred kunskapshdjning, ett engagerat ledarskap,
en Oppen kultur, flexibilitet och mdjlighet till individuellt stdd och individuella
anpassningar leder till att arbetsplatsen bli mer hallbar, effektiv och inkluderande for alla
medarbetare. Inte bara for personer med NPF.

Kunskap och férstaelse om NPF i arbetslivet

Samtliga rapporter i utredningen visar pa att kunskap om vad NPF innebér dr avgérande
for att motverka fordomar och felaktiga forestallningar. Denna kunskapsgrund behover
finnas pé alla nivaer i organisationen. Chefer och HR har en viktig uppgift i att skapa
forutsittningar och driva utvecklingen, och behdver déarfor en fordjupad kunskap.
Samtidigt behover alla medarbetare en gemensam kunskapsgrund for att kunna bidra till
en inkluderande arbetsmilj6. Utan en solid kunskapsgrund riskerar andra insatser bli
mindre effektiva. Dessutom ger 6kad kunskap hos chefer battre forutséttningar att se och
dra nytta av individens unika styrkor.

NPF syns oftast inte utanpé, men konsekvenserna av svarigheterna kan bli vil synliga i
arbetsmiljon. En stor utmaning é&r, enligt bland annat Mynaks rapport, den stigmatisering
som finns kring NPF. Stigmatisering grundar sig ofta i okunskap och kan leda till
negativa attityder och stereotyper, vilket kan leda till att ménga tvekar att berétta om sin
diagnos pa arbetsplatsen av ridsla for att bli missforstadda eller diskriminerade. Samtidigt
ar Oppenhet ofta en forutsittning for att fA nddvandigt stod. Attentions senaste rapport
visar en positiv trend dar fler vagar beritta for sin arbetsgivare och ofta blir vil bemdtta.

Stigmatisering kan himma utvecklingen och hindra att den potential som individer med
NPF har tas tillvara. Med rétt kunskap blir det mojligt att se till individens unika resurser
och styrkor. Déarfor behover arbetsgivare aktivt arbeta for att 6ka sin kunskap och skapa
en kultur dar medarbetare kinner sig trygga nog att berétta om sina behov. Det ar viktigt
att arbeta for att normalisera olikheter och skapa en miljo dér det dr accepterat att ha olika
behov. En kultur som vérderar mangfald och ser olikheter som en tillgdng ar en
framgangsfaktor, eftersom méngfald dkar bade nyttan och effektiviteten. Bland annat
Mynaks rapport visar att ledarskapet har en nyckelroll i detta. Chefer behdver vara
nirvarande, nyfikna och ha kunskap om att olikheter berikar arbetsplatsen.

Hallbar arbetsmiljé

Manga yrkesverksamma med NPF har svart att hitta en héllbar arbetssituation. Attentions
rapport visar att tre av tio anser att deras arbetssituation inte &r héllbar, och fyra av tio ar
osdkra pa om de kommer att orka med sitt arbete pa lang sikt. Personer med NPF 16per
dven en storre risk for sjukskrivning, ofta p& grund av bristande anpassningar och
forstaelse.
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De situationer som de flesta i Attentions rapport upplever som utmanande &r rérig och
ostrukturerad arbetsmiljd, otydlig styrning och ledarskap samt péfrestande fysisk
arbetsmiljo.

En hallbar arbetsmilj6 innebar att de fysiska, digitala, organisatoriska och sociala
forhallandena &r utformade for att frimja vélméende och ett héllbart arbetsliv. Viktiga
aspekter for att ha en arbetsplats som fungerar for personer med en NPF-diagnos ér:

e Stresshantering och dterhimtning: Forebyggande arbete mot stress dr avgdrande,
inklusive anpassning av kravnivan for att undvika dverkrav. Personer med NPF &r
ofta mer stresskénsliga och har storre risk for utmattning och sjukskrivning. Det dr
dven viktigt med mdjlighet till en lugn fysisk miljo med minimerade ljud och intryck
och mgjlighet till aterhdmtning under arbetsdagen.

e Struktur och tydlighet: Tydlighet i arbetsbeskrivningar, processer och ansvar ar
viktigt for att minska stress, osékerhet och for att underlétta for medarbetaren att
forsta helheten. En ostrukturerad och otydlig arbetsmiljo utgor en av de storsta
utmaningarna for personer med NPF.

¢ Ledarskap och kultur: Ett tydligt, aktivt och stddjande ledarskap &r centralt for att
skapa en inkluderande kultur som ger respekt och erkédnnande och dér méangfald
varderas. Den hogsta ledningen har ett 6vergripande ansvar for att attityder och
beteenden som starker inkludering sipprar ner i organisationen.

e Sociala relationer: Stod fran kollegor och bra relationer pa arbetsplatsen dr mycket
viktigt for att skapa en hallbar och inkluderande miljo. Kédnslan av att vara en
virdefull medarbetare, att tillhora organisationen och kunna bidra &r en forutséttning
for inkludering. Att behandlas som andra medarbetare &r avgorande.

UUA lyfts i bland annat Mynaks rapport som en framgéngsrik metod. Det handlar om att
skapa miljoer, produkter och arbetssatt som fungerar for s& manga manniskor som
mojligt, vilket minskar behovet av individuella anpassningar. Pé en arbetsplats betyder
det att redan fran borjan planera och utforma lokaler, teknik, information och rutiner sa
att de dr tillgdngliga och anvindbara for alla, oavsett funktionsnedsattning, alder, kon
eller andra individuella forutsattningar. Mélet &r att flytta fokus frén utpekande och
stigmatisering till inkluderande 16sningar som skapar goda forutséttningar for alla.

Individuellt stéd och anpassningar

Samtliga underlag visar att méjlighet till individuella anpassningar &r viktigt for att
personer med NPF ska kunna prestera och trivas pé arbetsplatsen. Anpassningar och
atgirder maste planeras, genomforas och foljas upp i samrdd med medarbetaren. Utan
anpassningar Okar risken for ohélsa och sjukskrivning. Chefer har en nyckelroll och
ledarskapet behdver vara nira och stddjande med regelbundna korta avstimningar med
medarbetaren for att bygga fortroende och forsta individuella behov.

De vanligaste behoven av stod och anpassningar inkluderar:

e Flexibilitet i form av till exempel anpassat arbetstempo och arbetstid, nodvandiga
pauser samt mojlighet till arbete pa annan plats.

e En lugn fysisk arbetsmiljo, vilket kan innebdra mojlighet att sitta avskilt, tillgéng till
tysta rum eller anvdandning av brusreducerande horlurar.

o Tillgang till kognitiva hjidlpmedel som kalenderappar, paminnelser och checklistor.
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e Strukturering av arbetsuppgifter genom att bryta ner storre uppdrag i mindre delmal
med tydliga deadlines och erbjuda hjilp med prioriteringar.

e Mainskligt stod i form av en chef som har forstaelse for medarbetarens behov. En
mentor och stdd fran kollegor ar andra former av stéd som underléttar.

Resultat fran dialoger
Dialoger har forts med:

e Representanter fran grundskoleforvaltningen, forvaltningen for funktionsstod samt
forvaltningen for arbetsmarknad och vuxenutbildning.

e Processgrupperna Arbetsmiljo och hilsa samt Rehabilitering. Processgrupperna
bemannas av HR-representanter frén Goteborgs Stads forvaltningar och bolag.

e Beredningsgrupp Héllbart arbetsliv som bemannas av HR-chefsrepresentanter.

e Unicus, ett konsultféretag som hyr ut konsulter inom IT. Majoriteten av alla
medarbetare har autism.

e Referensgrupp utsedd av Goteborgs Stads Centrala Samverkansgrupp (CSG).

e Referensgrupp utsedd av Goteborgs Stads rdd for funktionsritt (GRF).

Samtliga dialoger betonar vikten av 6kad kunskap hos chefer och medarbetare som
grundldggande for att battre inkludera personer med NPF. Tydlig kommunikation,
struktur, flexibilitet och ett Gppet klimat dar olikheter accepteras ar ocksd gemensamma
ndmnare liksom ledningens engagemang, som ér avgorande for varaktig forandring. UUA
lyfts som en framgangsrik metod for att skapa tillgdngliga och inkluderande arbetsmiljéer
for alla medarbetare.

Férvaltningar och bolag

Detta dr en sammanfattning av dialoger med bland annat HR-specialister och HR-chefer i
forvaltningar och bolag utifran vad som fungerar bra och vad Géteborgs Stad kan
forbattra for att bli en béttre arbetsgivare for personer med en NPF-diagnos.

I samtal med processgrupperna framkom det att arbetsanpassningsinsatser primért sker
efterhjdlpande pé individniva. I den arliga uppfoljningen av aktiva atgarder har dock vissa
forvaltningar och bolag angett specifika atgiarder som de planerat under aret eller i vissa
fall genomfort i syfte att gora arbetsplatsen mer tillgénglig for personer med en
NPF-diagnos. Exempel pa sddana insatser r utbildning for chefer och HR i NPF-
bemotande, eller att infora utbildning i klarsprék for alla nyanstillda. En risk som lyfts i
samtalen med processgrupperna ir att om medarbetarens faktiska forutsittningar inte ar
kdnda, kan det leda till felaktiga rehabiliteringsinsatser eller att en svarighet feltolkas som
misskotsamhet.

Atgirder som foreslas i samtliga dialoger ér att 6ka kunskapen hos béade chefer och
medarbetare kring vad en NPF-diagnos innebér samt hur personer som har ett
normbrytande beteende kan bemétas. Kunskapen om hur stadens arbetsplatser kan goras
tillgéngliga fysiskt, digitalt, organisatoriskt och socialt behdver ocksé dka. En annan
viktig del som framkommit i dialogerna ar att skapa trygga arbetsplatser dar det ar
accepterat att vara olika och ha olika behov. Nér medarbetare vagar berdtta om sina behov
skapas béttre forutséttningar att gora individuella insatser. Detta ger béttre forutsédttningar
for chefer att bedriva ett kvalitativt inkluderings- och arbetsmiljdarbete, ta bort hinder och
hitta styrkorna hos varje individ samt, vid behov, ha kunskap att gora individuella
anpassningar. Att arbeta utifrdn metoden UUA framhélls ocksa som en framgéng.
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Unicus
Detta dr en sammanfattning av dialog med Unicus som hyr ut konsulter inom IT.
Majoriteten av Unicus medarbetare har autism.

Aven Unicus pekar pa 6kad kunskap om NPF som ger en forstielse for vad det innebér
for individen och hur det kan yttra sig pa en arbetsplats, som viktigt. Att ha strategier och
verktyg for hur chefer kan frdga medarbetare om behov, géra anpassningar och arbeta
systematiskt med att skapa hallbara och inkluderande arbetsplatser dr en framgéang. Det &r
dven viktigt att det finns dppenhet for olikheter hos chefer och medarbetare. Andra
omraden som framhalls &r att kunna prata om och jobba med styrkor och utmaningar pa
ett konstruktivt sétt, normalisera olikhet, skapa en organisation dér férvéntningarna i
arbetet dr tydliga men dér det &ven finns flexibilitet att gora individuella anpassningar vid
behov. Unicus lyfter vidare att en versyn av rekryteringsprocessen sa det inte finns nagra
hinder och en tydlig introduktionsprocess for att ge en bra start som ytterligare viktiga
omraden. Unicus betonar att om en arbetsgivare vill skapa en varaktig foréndring maste
dven hogsta ledningen visa att fragan ar angeldgen. Hogsta ledningen behdver visa att
olikheter pé arbetsplatsen skapar nytta for verksamheten och okar effektiviteten.

Referensgrupp Géteborgs Stads rad for funktionsrétt (GRF)

Samtal med referensgruppen for GRF har forts kring hur en arbetsgivare kan skapa
hallbara arbetsplatser for personer med en NPF-diagnos utifran fyra omraden; arbetsmiljo
och stdd, kommunikation och ledarskap, flexibilitet och struktur samt socialt stdd och
kultur.

Enligt referensgruppen ér att hoja kunskapen om NPF det viktigaste. Alla chefer,
inklusive hogsta ledning och politiken, behdver tydligt visa att detta dr en fraga som ar
viktig och behover arbetas med systematiskt dver tid.

Referensgruppen framfor att personer med NPF ofta har behov av tydlighet, struktur och
flexibilitet. Det kan innebéra klara instruktioner, skriftligt stod, en lugn arbetsmiljé med
mojlighet att sitta avskilt, forutsdgbara scheman med pdminnelser samt rak och konkret
kommunikation. Infér moten kan det vara hjalpsamt att skicka agenda och material i
forvag, och under moten skapa struktur genom tydlig start, avslut och sammanfattning.
Regelbundna korta avstdmningar eller stod av en mentor kan ocksa vara vérdefullt.
Manga av dessa anpassningar &r, enligt referensgruppen, enkla och stiarker hela
arbetsgruppen.

Overenskommelser i arbetsgruppen om hur vi ska vara mot varandra pé arbetsplatsen och
hur vi ska agera om en kollega inte f6ljer denna kan ocksa underlatta, enligt
referensgruppen. Grundlidggande ar att arbetsgruppen har en forstaelse och Gppenhet for
olikheter.

Aven hir framhalls ett niira ledarskap som viktigt, det behdver finnas en nyfikenhet och
kunskap om att olikheter berikar. Chefen kan dven, om medarbetaren ger tillatelse, vid
behov behdva samarbeta med andra stodjande insatser som medarbetaren har for att
arbetssituationen ska bli s& bra som mgjligt.

Referensgruppen framfor att ett intersektionellt perspektiv ar viktigt for att forsta varfor
personer med samma NPF kan méta olika hinder. Ett intersektionellt perspektiv innebér
att till exempel kon, alder, etnicitet och andra normer och strukturer samverkar och
paverkar livsvillkor.
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Referensgrupp Central samverkansgrupp (CSG)

Samtal med referensgruppen for CSG har forts utifran frigor om vad som fungerar bra
samt vad Goteborgs Stad skulle kunna forbéttra for att bli en béttre arbetsgivare for
personer med en NPF-diagnos.

Referensgruppen med fackliga representanter anser att Goteborgs Stad utét ger en signal
om att olikheter i arbetsgrupper &r positivt men att det finns olika nivaer av kunskap ute i
verksamheterna. For att Goteborgs Stad ska bli en béttre arbetsgivare for personer med en
neuropsykiatrisk diagnos behdéver en kunskapshdjning goras for bade medarbetare och
chefer i syfte att skapa forstielse for hur olikheter i en arbetsgrupp kan berika
arbetsplatsen och forbéttra arbetets kvalitet. Det behdver dven, enligt referensgruppen,
finnas en tydlighet i arbetsuppgifter och en forstaelse for vilka réttigheter och
skyldigheter som en medarbetare har i arbetet samt vad det innebér att vara anstélld.

Tydliga rutiner och flexibilitet, med hinsyn till verksamhetens behov, var ocksé nagot
som beskrevs. Referensgruppen anser att det dven &r viktigt att ta hdnsyn till resten av
arbetsgruppens arbetsmiljo nér anpassningar gors. Metoden UUA var nagot som
framholls som ett framgangsrikt sétt att skapa arbetsplatser som fungerar for fler.

Pagaende arbete

Arbetsmiljéarbete i Géteborgs Stad

Arbetsmiljoarbetet i Goteborgs Stad utgér fran ett systematiskt arbete som omfattar den
fysiska, sociala och organisatoriska arbetsmiljon som syftar till att tidigt identifiera risker,
stirka positiva arbetsmiljéfaktorer och frimja en inkluderande arbetsmiljo. Genom att
arbeta aktivt for att framja lika réttigheter och majligheter bidrar arbetat pa sikt till en
hallbar arbetsmiljo dér bade hélsa och verksamhet utvecklas.

Stod i arbetet med aktiva atgérder

Under 2024 tog stadsledningskontoret i samverkan med forvaltningar, bolag och fackliga
representanter fram ett stod for arbetet med aktiva atgirder. Syftet med stddet &r att
fraimja lika réttigheter och mdjligheter och motverka diskriminering. Stodet bestéar bland
annat av en verktygslada med till exempel filmer, fallbeskrivningar och
vérderingsovningar som kan anvéndas for dialog i arbetsgrupper. Det finns dven en
digital utbildning som riktar sig till alla medarbetare och som ar en del av

Goteborgs Stads gemensamma introduktion.

Utveckla det systematiska arbetsmiljéarbetet. Metoder ska tas fram och spridas fér
att férebygga sjukskrivningar.

I budget 2025 har kommunstyrelsen i uppdrag att, i samverkan med samtliga ndmnder
och styrelser, utveckla det systematiska arbetsmiljoarbetet. Metoder ska tas fram och
spridas for att forebygga sjukskrivningar.

Rekommendation om ett riktvdrde om 25 medarbetare per chef

Kommunfullméktige fattade beslut 2024-06-19 § 253 om en rekommendation om ett
riktvdrde om 25 medarbetare per chef i Goteborgs Stads verksamheter. Beslutet innebar
att staden arligen ska mita och f6lja upp antalet medarbetare per chef i samtliga
forvaltningar och bolag i samband med arsrapporteringen. En verksamhetsanalysmall har
tagits fram som stod till férvaltningar och bolag att fordndra antal medarbetare per chef
efter verksamheternas olika behov.
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Chefoskopet — ett verktyg baserat pa forskningsprojektet Chefios

Insats 3:3 i Géteborgs Stads plan for att motverka tystnadskulturer 2023-2025 ar att
stirka chefers organisatoriska forutsittningar genom Chefoskopet. Aktiviteten ska
genomforas 1 samtliga bolag och forvaltningar inom planperioden. Enligt planen &r
forvantat resultat att forbéttrade organisatoriska forutséttningar for chefer ska bidra till ett
mer nirvarande ledarskap.

Uppdrag att ldmna férslag péa atgarder for att underlétta for fler personer med
funktionsnedséttning att erbjudas anstéllning i Géteborgs Stad efter avslutad
arbetsmarknadsinsats

I budget 2024 fick ndmnden for arbetsmarknad och vuxenutbildning samt
kommunstyrelsen i uppdrag att i samverkan med relevanta ndimnder och bolagsstyrelser
lamna forslag pa atgirder for att underlatta for fler personer med funktionsnedsattning att
erbjudas anstillning i Goteborgs Stad efter avslutad arbetsmarknadsinsats

(KF 2025-03-27 § 150). En av atgérderna var att integrera modellen UUA 1 stodmaterialet
for aktiva atgédrder, vilket ar fullgjort.

Andra atgérder var att erbjuda riktade utbildningar utifrén respektive forvaltnings eller
bolags behov om UUA, arbetsdelning samt funktionsnedséttningar och olika typer av
hinder. Forvaltningen for arbetsmarknad- och vuxenutbildning arbetar med att
implementera dessa atgérder samt hur de kan erbjuda fortsatt stod till den arbetsplats som
valjer att anstilla efter avslutad arbetsmarknadsinsats.

Seminarium: Hur méter vi medarbetare med neurodiversitet?

Under arbetet med att utreda hur Goteborgs Stad kan bli en béttre arbetsgivare for
personer med en neuropsykiatrisk diagnos har kunskapshdjande arbete inletts.

Goteborg Stad har tillsammans med Centrum for Global HRM vid Géteborgs Universitet
genomfort ett seminarium under hosten 2025 ”Hur méter vi medarbetare med
neurodiversitet?”. Seminariet vénde sig till chefer och HR och bestod av korta
foreldsningar om vad NPF innebar och hur arbetsgivare kan arbeta for att tillgdngliggtra
arbetsplatser och moéta de unika forutséttningarna hos medarbetare med NPF-diagnos.
Foreldsningarna filmades for att &ven kunna anvéndas i efterhand.

Faktorer for att Goteborgs Stad ska bli en battre arbetsgivare for personer med
en neuropsykiatrisk diagnos

Av utredningens samlade underlag gar det att peka pa tre centrala omraden med faktorer
som har sérskild betydelse for hur Gteborgs Stad kan bli en béttre arbetsgivare for
personer med neuropsykiatrisk diagnos:

Kunskap och férstaelse om NPF i arbetslivet

Utredningen visar att en grundlaggande forutsittning for en inkluderande arbetsplats ar att
Oka kunskapen om NPF pé alla nivéer i organisationen. Kunskap gor det léttare att prata
om olikheter. Ofta dr det en brist pa forstaelse och féordomar fran omgivningen som kan
leda till att personer med NPF far svart att gora sitt bésta i arbetslivet. Chefer och HR
behover fordjupad kunskap om NPF och hur stéd och anpassningar kan utformas i
praktiken. Samtidigt dr det viktigt att alla medarbetare far en grundldggande
kunskapshojning som okar forstaelsen och minskar fordomar. Pa sa sitt kan fokus flyttas
frén svarigheter till styrkor och mojligheter.

Arbetsmiljolagen understryker arbetsgivarens ansvar att arbeta forebyggande for att
frimja en god arbetsmiljo.
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Diskrimineringslagen kriver att arbetsgivare arbetar med aktiva atgérder och sikerstéller
lika réttigheter och mdjligheter for alla medarbetare. Tillsammans skapar dessa lagar en
tydlig grund for att bygga en kultur dir olikheter ses som en resurs och diar medarbetare
kénner sig trygga att berétta om sina behov. En 6ppen kultur med forstaelse for vad NPF
innebér bidrar dven till att ratt stod kan séttas in i tid och stirker fortroendet mellan
medarbetare och arbetsgivare.

Hallbar arbetsmiljé

Tydliga rutiner och forutsdgbarhet r bra for ménga och for personer med NPF kan det
vara avgorande. Det kan handla om tydliga roller, processer, arbetsbeskrivningar,
konkreta instruktioner och tydliga métesformer. Klarsprak och tydlig kommunikation ar
ocksa viktigt. En tillgdnglig rekryteringsprocess utan onddiga hinder samt en tydlig
introduktion ger nya medarbetare en bra start, vilket stirker bade inkluderingen och
arbetsmiljon. Sma atgédrder kan gora stor skillnad och ge alla mgjlighet att battre bidra
med sin kompetens.

Chefer behover ha forutséttningar att arbeta néra sina medarbetare, visa forstaelse for
olika behov och bygga fortroende genom kontinuerlig dialog. Det dr ocksa viktigt att
stirka chefens roll som arbetsgivarforetrddare med kunskap om lagstiftning och stadens
styrning. En strukturerad miljo med ett néra ledarskap och tillit underldttar inte bara for
personer med NPF utan bidrar dven till effektivitet och trygghet i1 hela organisationen.

For att skapa en langsiktigt héllbar arbetsmiljo kridvs engagemang frdn hogsta ledningen
och ett ndrvarande, stodjande ledarskap i vardagen. Ledningen behover tydliggora att
fragan &r viktig och att arbetet ska bedrivas systematiskt dver tid i linje med det
systematiska arbetsmiljoarbetet och arbetet med aktiva atgirder enligt
diskrimineringslagen. Arbetet utifrdn Rekommendation om ett riktvirde om

25 medarbetare per chef och Chefoskopet forvantas bidra till ett narvarande och
stodjande ledarskap i vardagen.

Metoden UUA ér inarbetat i Goteborg Stads stodmaterial for aktiva &tgérder och hjélper
att omsétta arbetet i praktiken. Genom att bygga in tillgdnglighet och struktur i
organisationens grundldggande processer skapas en arbetsmiljo som fungerar for fler
redan fran borjan. Behovet av individuella anpassningar minskar och fler kan arbeta
hallbart, vilket gynnar bade individen, organisationen och verksamheten.

Individuella stéd och anpassningar

Hindren kan se olika ut for olika personer med NPF. For vissa ér det resan till jobbet som
ar tuffast, for andra kan det exempelvis vara sjdlva arbetsuppgifterna, det sociala eller alla
intryck 1 méten. For att alla ska kunna arbeta pé bésta sétt behover det finnas mojlighet
att, utifran forutsittningarna i verksamheten, gora anpassningar utifrén individens behov.
Det kan innebéra att utforma arbetsuppgifter som matchar individens styrkor och skapa
forutséttningar som underléttar arbetet. Det kan dven handla om flexibilitet i arbetstempo
och arbetstid, majlighet till pauser, en lugn arbetsmiljo eller tekniska hjdlpmedel som
checklistor och paminnelser. Stod i form av en mentor, forstaende chef eller kollega kan
ocksa vara avgorande. Smé anpassningar kan ge stora effekter och stérka varje
medarbetares mojlighet att bidra.
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Stadsledningskontorets bedémning
Utifran analys av utredningens inhdmtade underlag, vilka redovisats ovan, gor
stadsledningskontoret foljande iakttagelser och bedomningar.

Stadsledningskontoret har i utredningen identifierat tre omraden med ett antal faktorer
som bedoms bidra till att forbéttra stadens majligheter att vara en bra arbetsgivare for
personer med neuropsykiatriska diagnoser: kunskap och forstaelse om NPF i arbetslivet,
hallbar arbetsmilj6 och individuellt stdd och anpassningar. Vissa av dessa faktorer kan
ses som mer universella, det vill sdga de skapar en battre arbetsmilj6 for alla medarbetare,
men det finns nagra faktorer som beddms som mer specifika.

Stadsledningskontoret bedomer att chefer och HR behdver fordjupad kunskap om NPF
och hur stdd och anpassningar kan utformas i praktiken. Samtidigt dr det viktigt att alla
medarbetare far en grundlaggande kunskapshdjning som okar forstaelsen och minskar
fordomar.

Stadsledningskontoret bedémer vidare att en kunskapshdjning behdver kombineras med
ett systematiskt arbete for en hallbar arbetsmiljé dér det exempelvis finns tydliga rutiner,
forutségbarhet, kollegialt stdd och goda sociala relationer. Utover detta bedomer
stadsledningskontoret att det behdver finnas mojlighet till individuellt stod och
anpassningar. Det kan handla om anpassningar av arbetstid, arbetstempo och
arbetsuppgifter eller stod i form av fysiska och digitala hjdlpmedel eller en mentor. En
fordjupad introduktion, bade vid nyanstillning och vid nya arbetsuppgifter, forbattrar
ocksé forutsittningarna for personer med NPF.

For att skapa en fordndring behover det finnas ett engagemang for fragan hos ledningen
pa alla nivaer samt forutsittningar for ett ndra och tillitsfullt ledarskap.

Stadsledningskontoret ser att det fortsatta arbetet i frigan behover samordnas med andra
planerade eller pagdende insatser fOr att ge organisationen rétt férutsittningar att ta sig an
dem. Namnder och styrelser har ett ansvar att inom ramen for sitt arbetsmiljoansvar
stirka det som utredningen visar ar faktorer som gor Goteborgs Stad till en béttre
arbetsgivare for personer med en neuropsykiatrisk diagnos. Arbetet behover anpassas
utifran forutsattningarna i respektive verksamhet. Goteborgs Stad har flera insatser for att
stirka ett ndrvarande ledarskap och en inkluderande arbetsmilj6, bland annat genom
Chefoskopet, rekommendationen om ett riktvirde om 25 medarbetare per chef och arbetet
med aktiva atgérder. For att stodja verksamheterna finns ocksa praktiskt stddmaterial som
underléttar planering, genomf6rande och uppfoljning inom arbetsmiljo, inkludering och
ledarskap

Myndigheten for arbetsmiljokunskap har ett uppdrag att ta fram “Riktlinjer kring
hilsofraimjande insatser och arbetsanpassningar for yrkesverksamma som lever med
autism och adhd”. Riktlinjen beréknas vara klar halvarsskiftet 2026.
Stadsledningskontoret bedomer att denna kan bidra med kunskap till vidare arbete i
Goteborg Stad.

Lotta Sjoberg Eva Hessman

Direktér HR och kommunikation Stadsdirektor
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Goteborgs Stad

*od Stadsledningskontoret

Central Samverkansgrupp Protokoll 18/2025 Arendenr:SLK-2025-00057
(Ordinarie CSG) Sammantriadesdatum
2025-11-13
Utdrag ur protokoll:

§ 5 Samverkan fore beslut

a) Samverkan om uppdrag i budget om “att utreda hur Goteborgs Stads kan bli en biittre
arbetsgivare for personer med neuropsykiatriska diagnoser.

Carina Forsberg Kuhl och Frida Norrman foredrar drendet.
Héanvisning gors till utsént tjansteutlatande.

Punkten forklaras omedelbart justerad

Samverkan forklaras fullgjord

Vid protokollet

Anna Wilsson

Protokollet justeras

Lotta Sjoberg, Arbetsgivare Anders Ehlén, Sacorédet
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