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	Göteborgs stad

KOMMUNFULLMÄKTIGE

Handling 2002 nr 85


Motion av Kjell Björkqvist (fp) och Kristina Bergman Alme (fp) om att göra Göteborgs kommun till en attraktiv arbetsgivare

Bambatanter, va-ingenjörer och förvaltningschefer – utdöende släkten?

Gör Göteborg till en attraktiv arbetsgivare för 2000-talet

Från två olika utgångspunkter, men med ett gemensamt mål, ser vi med viss bävan på framtiden 10-20 år från idag. En av oss tillhör den stora fyrtiotalistgeneration som då kommer att behöva kommunens tjänster. Den andra av oss tillhör en sjuttiotalistgeneration som ser jämnåriga och yngre rynka näsan åt det offentliga som arbetsgivare. Vårt gemensamma mål är att vi vill se ett framgångsrikt Göteborg även i fortsättningen, där en god livskvalitet är en stor del i framgången och därmed spelar den kommunala servicen en central roll.

Göteborg står idag inför tre stora utmaningar i relationen till de anställda, för det första har det tuffa ekonomiska läget under 1990-talet ökat de anställdas arbetsbörda och frestat på deras förtroende för oss som arbetsgivare. De kan känna sig övergivna och underskattade. Att bemöta en sådan attityd handlar bara delvis om lönehöjningar, i grunden är det en trivselfråga. För det andra kommer kommunen att ha ett enormt behov av att nyanställa inom de närmaste 10-15 åren och vårt rykte, liksom den offentliga sektorns i helhet, är inte gott bland yngre. För det tredje handlar det om snedvriden behandling bland annat mellan förvaltningar, där inte mångfalden; könsmässigt och etniskt, de facto ses som positivt och där en likabehandling inte alltid sker. Den struktur som finns idag måste förändras – om inte annat så kommer yngre inte att tolerera det läge som råder.

Det är med andra ord lite av en överlevnadsfråga att vara en attraktiv arbetsgivare. Ett gott rykte bygger man inte upp över en natt, utan det tar tid och vi måste vända trenden nu.

Kommunen är inte overksam i dessa frågor. Det har gjorts en hel del, men oftast utifrån ett synsätt med avancerade ledarskapsmodeller som sällan får fullt genomslag ända ut i organisationen. Som ett komplement till detta krävs mer jordnära förslag. Vi vill alltså vidga vyn, dels till ett mer nära personalperspektiv, dels till fler radikala, lustfyllda och annorlunda idéer. 


Här följer några av de förslag som vi anser kan göra Göteborg till en bättre arbetsgivare.

· Lika lön för likvärdigt arbete är den absolut viktigaste jämställdhetsfrågan, men en ofta förbisedd del i jämställdhetsarbetet är möjligheten till flextid och arbetsschema skapat av de anställda själva. Idag är det de typiska kvinnoyrkena som har mest bunden arbetstid. Vi vill därför ge ökade möjligheter till flextid och egenskapade arbetsscheman.

· Fortsätta att aktivt arbeta med att få en bättre etnisk mångfald inom kommunen är minst lika viktigt som jämställdhetsarbetet. Detta eftersom vi som arbetsgivare behöver den specifika kompetens som dessa personer kan bidra med både i form av språkkunskaper och andra erfarenheter. Ett konkret och välbeprövat sätt att lotsa in nyanställda är mentorskapet. Den absoluta majoriteten av de som kommer till Sverige i vuxen ålder har en utbildning och/eller en yrkeserfarenhet att luta sig mot, men det räcker inte alltid för att komma tillrätta på en arbetsplats. Vi föreslår därför att de personer som vill skall få en mentor inom sitt eget yrkesfält att dela arbetserfarenheter med och ställa de frågor man kanske inte annars vågar ställa. 

· Ytterligare ett fält som kan skapa mer mångfald och där förutsättningarna har ändrats de senaste åren är den extremt heterogena gruppen handikappade. Dagens yngre handikappade har likartad utbildningsgrad som deras jämnåriga och med hjälp av LSS kan de leva utan att handikappet spelar någon större roll. Däremot är detta ofta okänt bland de personer som anställer personal. Vi vill därför att de personalansvariga får utbildning i hur läget är idag så att de kan se på de sökande mer objektivt och inte automatiskt utesluter dem vid anställningsförfarandet.

· Den offentliga sektor är unik i vissa avseenden och skiljer sig på vissa punkter från näringslivet i sin organisation. Detta tillsammans med det generella behovet av en introduktion av nyanställda gör att vi ser ett behov som inte är tillgodosett på de flesta ställen, med lysande undantag av utbildningsförvaltningens utbildning för lärare. Vi vill därför att nyanställda skall erbjudas en kortare utbildning om några dagar i hur det är att vara anställd i en politiskt styrd organisation. Där skall de dels få lära sig hur Göteborg är organiserat och vilka spelregler som gäller i en politisk styrd organisation. 

· Personalutveckling eller trivselåtgärder är något som de flesta inser värdet av. Med anledning av att de verksamheter som fått skära mest de senaste åren är de mjuka verksamheterna där kvinnliga anställda är i majoritet, vill vi ta något av ett centralt grepp om detta område. Vi föreslår därför att alla förvaltningar och helägda bolag skall avsätta en fast procentsats av budgetomslutningen till personalutveckling, samt att varje år arrangera en tävling där den förvaltning som har kommit fram med de intressantaste och bästa idéerna kring personalutveckling och trivsel vinner en central pott till året efter.

· Göteborgs kommun äger flera vackra representationslokaler ex Börsen, Dicksonska palatset och Wernerska villan. Få anställda inom kommunen sätter sin fot i dess lokaler innan de varit anställda i 25 år eller skall pensioneras, dvs vid gratifikationsmiddagarna. Detta trotjänande skall inte undervärderas, men det är dags att lyfta upp också andra saker i denna tid av allt snabbare förändringar då färre och färre är en arbetsgivare trogen under så lång tid. Vi vill därför att alla anställda som vill ges möjlighet att delta i en utlottning av ett besök med guidning och middag i en av kommunens vackra lokaler med personer ur kommunfullmäktiges presidium och gruppledarna är värdar.

· De flesta större arbetsgivare så som Volvo och SKF har egna personaltidningar. Anledningarna till att ha en sådan är flera anser vi. Dels så att arbetsgivarens information kan komma de anställda till del och dels för en fri och öppen debatt för de anställda. Vi ser det som en fördel att den kan vara tämligen fristående och kritiskt granskande. Fastighetskontoret har redan idag en tidning som kan användas som exempel. Vi vill alltså att en liknande tidning startas för alla anställda.

· Hälsan hos den svenska befolkningen försämras år från år och ur arbetsgivarperspektiv är detta särskilt problematiskt eftersom friska och fysiskt aktiva personer generellt sätt presterar bättre än de som inte rör på sig. En del förvaltningar jobbar redan med förebyggande åtgärder, men det skiljer sig mycket åt. Vi föreslår därför att alla förvaltningar ser till att ha ett program för att förbättra hälsan hos de anställda genom att exempelvis erbjuda rabatt på sportanläggningar, tidsavsättning till sport under arbetsveckan, rabatt eller besök på kommunens/regionens kultur anläggningar. 

· En arbetsgivare av Göteborgs storlek hamnar oundvikligen då och då i en situation när någon anställd behöver rehabilitering eller vill byta jobb inom kommunen. Vi vill därför skapa ett rehabiliterings- och omplaceringscentrum som stödjer förvaltningarna i dessa frågor.

· Tryggheten i en arbetsmiljö består till stora delar i att känna stöd och ha tillräckligt med tid för att ordentligt kunna utföra sina arbetsuppgifter. Vi tror inte att en 35-timmars arbetsvecka löser de problem som finns inom detta område, utan föreslår en helt annan lösning. Vi vill att många anställningar skall ”luftas” så att ställtid skapas. Med det menas att tid ges för den anställde att ibland kunna trappa ned på takten innan de tar sig an nästa uppgift. Detta kan verka dyrt, men vi är övertygade om att det lönar sig i längden. Idag är sjukskivningar och utbrändhet något som bara växer och växer. Vi är övertygade om att det är en stor vinst för både den anställde och för kommunen som arbetsgivare om vi kan medverka till att dessa fenomen minskar. Stöd är något alla behöver, både direkt, så som administrativt, och indirekt så som informella möten. Vi vill därför att arbetsbeskrivningarna ses över så att ”stödpunkter” kan lokaliseras och rätt nivå för kompetens utnyttjas. I många fall är det så att mötesplatser saknas. Den öppna puben för anställda är ett exempel, men vi vill se att fler sådan platser ges möjlighet att skapas. Då detta är en mycket omvälvande idé föreslår vi att man startar på två eller tre förvaltningar/bolag.

· Chefsrollen är utsatt. Många chefer känner sig ensamma och utsatta i sina roller och deras stöd bland annat i form av administrativ personal har minskat. Kommunen har inte varit overksam och har bland annat en chefsskola, men vi anser att mer måste göras. Vi föreslår därför att ett centralt kompetenscenter med ledarutveckling, karriärplanering, ledartester etc skapas med syfte att stödja kommunens befintliga ledare och att hitta nya, ur en bredare krets. Just det senare är något som vi anser måste prioriteras.

· Att bli attraktiv för yngre är som vi tidigare nämnt en överlevnadsfråga. Här kan mycket göras bland annat anser vi att lönen för sommarjobb måste höjas ytterligare, men framförallt måste vi ta fram fler feriejobb till yngre. Låt fantasin flöda och använd jobbrotation (en eller två veckor per arbete etc) för att ta bort enformigheten i vad som ofta blir väldigt okvalificerade jobb. 

· Det finns fler sätt knyta kontakter med yngre exempelvis genom att kommunen har ett närmare samarbete med skolor. Vi vill därför att kommunen även inom detta område tänker nyskapande. Medieprogrammets elever skall exempelvis genomföra en arbetsplatsförlagd utbildning, men platser är ofta svåra att få tag på. Inom kommunen finns det dock många avgränsade uppgifter som är lämpliga. Som ett exempel kan ses Stadsmuseets satsning med Munkebäcks gymnasiet. Trots de svårigheter som finns i SDN är det minst lika viktigt att även dessa får ett bra samarbete med skolorna. Det är där de absolut störst problemen för kommunen att rekrytera arbetskraft finns. Det kan också handla om mer ambitiösa studiebesöksprogram på de mer teoretiska programmen, där samhällskunskapens innehåll får en mer påtaglig och handfast betydelse. Uddevalla kommun kan här ses som en föregångare.  Även när det gäller specialarbeten/fördjupningsarbeten kan kommunens verksamheter fungera som en bakgrund och faktabas till ämnen. Samtliga dessa kontakter mellan kommunens anställda och ungdomarna tränar de redan anställda i arbetsledning och skapar (förhoppningsvis) en positiv bild av Göteborg som arbetsgivare. 

· Många studenter vid universitetet och Chalmers arbetar extra för att dryga ut kassan. Dessa arbeten har sällan någon koppling till deras framtida yrken. Vi talar med andra ord inte om den praktik som exempelvis många chalmerister eller förvaltningsstudenter måste genomgå.. Vi föreslår därför att de studenter som kommit ungefär halvvägs i sina utbildningar skulle kunna visstidsanställas på deltidstjänster, exempelvis 4-8 timmar per vecka, och utföra enklare sysslor inom studentens blivande arbetsfält. Detta skulle skapa en ökad kunskap om kommunen som arbetsgivare och en bra rekryteringsbas.

Vi förslår kommunfullmäktige besluta

att kommunstyrelsen får i uppdrag att i samverkan med kommunens nämnder och bolag utreda ovanstående förslag samt

att kommunstyrelsen återkommer till kommunfullmäktige med en finansierad genomförandeplan 

Kjell Björkqvist (fp) och Kristina Bergman Alme (fp)

Göteborg den 30 april 2002

