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Stadens politiker har mojlighet att
genom styrande dokument beskriva
hur de vill realisera den politiska
viljan. Inom Gé&teborgs Stad géller

de styrande dokument som antas av var .
. systematik
kommunfullméktige och

kommunstyrelsen. Darutover Sitands dukizmant
faststiller namnder och

bolagsstyrelser egna styrande

dokument for sin egen verksambhet.
Kommunfullméiktiges budget &r det Vara
overgripande och 6verordnade m forutsattningar

styrande dokumentet for Goteborgs
Stads ndmnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande dokument

Goteborgs Stads styrande dokument dr vara forutséttningar for att vi ska gora rétt saker pé
ratt sitt. De anger vad ndmnder/styrelser och forvaltningar/bolag ska géra, vem som ska
gora det och hur det ska goras. Styrande dokument dr samlingsbegreppet for dessa
dokument.

Stadens grundldggande principer sdsom demokratisk grundsyn, principer om ménskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsatts 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 forvintas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkrédva

ansvar ndr 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 denna riktlinje

Syftet dr att faststilla gemensamma ramar for att stodja efterlevnaden av Goteborgs Stads
policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap. Syftet ar ocksé att denna riktlinje
tillsammans med policyn ska tillgodose arbetsmiljolagstiftningens krav pa
arbetsmiljopolicy samt diskrimineringslagens krav pé riktlinjer och rutiner for
verksamheten i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och sidana
repressalier som avses i 2 kap. 18 §.

Vem omfattas av riktlinjen

Denna riktlinje géller tillsvidare for alla nimnder och bolagsstyrelser 1 Goteborgs Stad
och reglerar dven inriktningen pé det dvergripande arbetet i staden.

Bakgrund

Forandringar i diskrimineringslagen 2017 samt inom arbetsmiljoomradet dar
foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4) trddde i kraft 2016,
som frén januari 2025 ersattes av Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allminna rad om
planering och organisering av arbetsmiljoarbete (AFS 2023:2), medforde att Medarbetar-
och arbetsmiljopolicyn som antogs 2014 behovde justeras. I samband med att
programmet for attraktiv arbetsgivare beslutades av kommunstyrelsen (dnr 0955/17) fick
stadsledningskontoret i uppdrag att géra en 6versyn av policyn och dess riktlinje

Lagbestammelser

Grunden for hélso- och arbetsmiljoarbetet finns huvudsakligen i arbetsmiljolagen, i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter samt i diskrimineringslagen. Reglerna om skyddsombud,
skyddskommittéer samt foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete ar centrala for
arbetsmiljoarbetet i staden vilket bland annat tydliggdrs i kollektivavtal om samverkan.
Forutom detta ar Socialforsékringsbalken styrande for arbetet med rehabilitering.

Diskrimineringslagens syfte dr att motverka diskriminering och frimja god arbetsmiljo
for alla. Lagen stéller krav pa aktiva atgérder for att forebygga och forhindra
diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier. Lagar och Arbetsmiljoverkets
foreskrifter (AFS) samt diskrimineringslagen och dess innehéll anger ligsta godtagbara
standard. Goteborg Stad efterstrivar hogre standard 4n minimikraven for god arbetsmiljo.

Goteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljé, medarbetarskap och chefskap

3(8)



Koppling till andra styrande dokument

Ett systematiskt hilso- och arbetsmiljoarbete dar medarbetare och chefer 4r medskapare
ar kopplat till en rad andra befintliga styrande dokument:

Planerande styrande
dokument

Koppling

Goteborgs Stads plan for
kompetensforsorjning 2024-2026

Syftet med planen &r att skapa forutséttningar
och en gemensam riktning for hur Goteborgs
Stad ska méota
kompetensforsorjningsutmaningarna utifran ett
fordndrat arbetsliv och en fordndrad demografi

Goteborgs Stads
trygghetsskapande och
brottsforebyggande program 2022
2026

Syftet med Goteborgs Stads trygghetsskapande
och brottsforebyggande program &r att samla
och tydliggora stadens gemensamma arbete for
att 0ka tryggheten och minska brottslighetens
paverkan.

Goteborgs Stads plan for att
motverka tystnadskulturer 2023—
2025

Handlingsplanens syfte ar att skapa forutséttningar
for nimnder och styrelser att genomfora och
utveckla insatser som krivs for att motverka
tystnadskulturer i stadens verksamheter

Goteborgs Stads plan for att
forbattra hbtg-personers livsvillkor
2017-2021 samt Goéteborgs Stads
plan for jamstilldhet 2019-2023

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

Reglerande styrande Koppling

dokument

Goteborgs Stads riktlinje for Resurs 1 hur medarbetare och chefer bidrar i
personalféormaner respektive uppdrag.

Goteborgs Stads regel for
rekrytering

Stodjer ndimnder och bolagsstyrelser i
kompetensforsorjningsarbetet

Goteborgs Stads anvisning for
alkohol- och drogfria arbetsplatser

Stodjer namnder och bolagsstyrelser i det
systematiska hilso- och arbetsmiljoarbetet.

Goteborgs Stads riktlinje for
personsdkerhet

Stodjer riktlinjen i1 det systematiska hélso- och
arbetsmiljoarbetet.

Riktlinje for styrning, uppfoljning
och kontroll

Stodjer riktlinjen nér det giller systematiskt
planering, analys och uppf6ljning av
arbetsmiljoarbetet.

Styrande dokument inom intern
kommunikation

Stddjer intentionerna i riktlinjen om vad som
kravs av chefs- och medarbetarskapet for att
Goteborgs stad ska vara en attraktiv arbetsgivare
och erbjuda hallbara arbetsvillkor
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Stodjande dokument

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

som finns pé stadens intranit.
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Riktlinje
I denna riktlinje fortydligas arbetsformer, roller och ansvar férdelat p4 medarbetare,

chefer och Goteborg Stad som arbetsgivare for att leva upp till Géteborgs Stads policy for
arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap.

Gemensamma arbetsformer

Processer

Goteborgs Stad har tagit fram gemensamma och kvalitetssikrade processer for ett antal
viktiga arbetsfloden och moment inom HR. De utgér stod for hur vi arbetar enhetligt som
en arbetsgivare med hilsa och arbetsmiljd, chefs- och kompetensforsorjning i alla stadens
verksamheter.

Samverkan och dialog

Goteborgs Stad efterstrivar ett konstruktivt och fortroendefullt samarbete med de fackliga
organisationerna. Inom ramen for skyddskommittéorganisationen och kollektivavtal som
reglerar samverkan eller medbestimmandelagen méts arbetsgivaren och de fackliga
organisationerna som parter for en tidig och fordjupad dialog i en process som om mojligt
leder till enighet. Medarbetarens inflytande och dialogen pa arbetsplatsen dr basen for
samverkanssystemet.

Vid arbetsplatstriffen eller arbetsplatsmotet ska arbetsgruppen involveras i arbetet med
utveckling, planering och uppf6ljning av den egna verksamheten. Dessa moten ska ocksa
ge forutsittningar for personlig och yrkesmassig utveckling samt stimulera till 6kad
delaktighet och ansvarstagande for alla medarbetare.

Utvecklingssamtal ir ett individuellt samtal mellan medarbetare och niarmaste chef.
Syftet ar att med viss frekvens f& en mer fordjupad dialog mellan chef och medarbetare.
Utvecklingssamtalet ska, enligt kollektivavtalet Samverkan Goteborg, leda fram till en
skriftlig individuell utvecklingsplan utifrdén medarbetarens och verksamhetens behov och
forutséttningar. For bolag i Goteborgs Stad giller motsvarande, dock med beaktande av
de egna kollektivavtalen.

Medarbetares och chefers ansvar och roller

Som medarbetare ansvarar du for att utfora de arbetsuppgifter som finns i ditt uppdrag.
Du signalerar till chef nidr ndgot inte fungerar, visar pa forbattringsmdjligheter och
engagerar dig i att hitta nya 1dsningar for att forbattra verksamheten och 6ka nyttan for de
verksamheten riktar sig till.

Du tar initiativ till att utveckla din kompetens sa att den 6verensstimmer med
arbetsuppgifternas krav och verksamhetens behov. Du medverkar aktivt i
arbetsplatstraffar, medarbetarsamtal och kommunikation med kollegor och bidrar till
verksamhetens utveckling.

Du foljer sékerhets- och ordningsforeskrifter och signalerar till nirmaste chef om du
upplever langvarig obalans mellan arbetets krav och de resurser som finns till férfogande.
Om du uppméirksammar att ndgon utsitts for diskriminering eller krinkande
sarbehandling sa foljer du de riktlinjer och rutiner som finns kring hantering.
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Du ansvarar for att inte utsétta ndgon annan for patrdngande dofter, eftersom det kan leda
till allergiska reaktioner eller obehag for doftkinsliga personer, och du bor da till
exempel anvinda parfymfria produkter.

Som chef ansvarar du for att omvandla politiskt faststidllda mél och uppdrag till effektiv
verksamhet. Du arbetar genom andra och litar till dina medarbetares kompetens och
engagemang for att 16sa uppgifter. Du ar tydlig med vad uppdraget &r och tillsammans
med medarbetarna ldgger du upp arbetet pa ett bra sétt och skapar goda
arbetsforutsittningar.

Du ér lyhord for behov hos de verksambheten ér till for och engagerar dina medarbetare i
kvalitetsarbete och den nyttan som gors for malgruppen. Du ér 6ppen for fordndringar, tar
aktivt tillvara de méjligheter utveckling ger och undanrgjer hinder for medarbetarna att
tanka nytt. Du utvecklar kontinuerligt det egna chef- och ledarskapet.

Du visar med ditt personliga agerande att det dr en sjdlvklarhet att folja forhallningssétt,
regelverk och dverenskomna arbetssétt. Du formar en arbetsplats fti fran diskriminering
och fraimjar kompetensutveckling, samarbete och tillitsfulla relationer, hallbara
arbetsforutsittningar och en god arbetsmiljo.

Arbetsgivaransvaret for arbetsmiljo och arbetsvillkor

Goteborgs Stad efterstravar en god arbetsmiljé och bra arbetsvillkor. Det &r en strategisk
viktig fraga for staden som attraktiv arbetsgivare eftersom det skapar forutsattningar for
den framtida kompetensforsorjningen och ett héllbart arbetsliv. Det ar dven ett viktigt
konkurrensmedel och en effektivitetsfraga for att kunna méta forvantningarna pé vad vi
ska leverera i vara uppdrag.

Systematisk halso- och arbetsmiljoarbete

Samtliga ndmnder och bolagsstyrelser ska sitta mal for arbetsmiljon och bedriva ett
systematiskt hilso- och arbetsmiljoarbete. Det omfattar kartliggning, analys, atgirder och
uppfoljning av savil fysiska som organisatoriska och sociala forhallanden pa
organisations-, grupp-, och individniva. Syftet ar att frimja medarbetares hilsa och
minimera risken for ohélsa och olycksfall. Arbetet innefattar dven ett aktivt arbete med
arbetsanpassning och rehabilitering. Chef och medarbetare ska ha kéinnedom om rutiner
och ansvar ifall arbetsmiljon brister och vart man ska vénda sig.

Namnder och bolagsstyrelser ska gora en strategisk behovsanalys och efter dessa behov
anlita foretagshilsovard som har ramavtal med Goteborgs Stad. Foretagshilsovéarden ér
en viktig expertfunktion i savél det forebyggande arbetsmiljoarbetet som i
rehabiliteringsarbetet.

Rehabilitering ska goras tidigt och aktivt. Detta ska ske i samverkan mellan chef,
medarbetare och arbetsmarknadens olika foretrddare. Narmaste chef ska hélla
kontinuerlig kontakt med den langtidssjuke. Denna uppgift kan inte delegeras.

En inkluderande arbetsplats fri fran diskriminering

For att skapa, behélla och utveckla en arbetsplats med olikheter som strévar efter
gemensamma mal krivs ett inkluderande forhallningssatt och aktivt arbete som utgar fran
alla diskrimineringsgrunderna. Alla pa arbetsplatsen, inklusive vikarier, praktikanter,
inhyrda och nyanstéllda, ska kénna till att Goteborgs Stad som arbetsgivare inte
accepterar krankande sdrbehandling, trakasserier eller sexuella trakasserier eller att
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medarbetare som anmaéler eller deltar 1 utredning inte far utséttas for repressalier.

Némnder och bolagsstyrelser ska planera och organisera arbetet sé att diskriminering,
krankande sdrbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier forebyggs. Rutiner for hur
kréankande sdrbehandling och trakasserier (inklusive sexuella) hanteras ska finnas och
vara kénda bland medarbetarna.

Kompetensfoérsorjning

Kompetens dr medarbetares forméga, motivation och forutséttning att utfora en konkret
arbetsuppgift, genom att tillimpa sina kunskaper och fardigheter. Kompetensforsorjning
handlar om att forsorja verksamheten med den kompetens som kréivs for att klara
grunduppdraget utifrdn rddande forutsittningar. Verksamhetens forméga att attrahera,
rekrytera, introducera, utveckla och behalla medarbetare och samtidigt anpassa
arbetsorganisation och arbetssétt &r avgorande for var forméga att anvinda kompetensen
andamalsenligt. Ndmnder och bolagsstyrelser ska systematiskt planera och folja upp att
verksamheten forsorjs med rétt kompetens i relation till verksamhetens utveckling.

Lonebildning och I6nesattning

Goteborgs Stads 10ner ska vara sakliga, jimstéllda och konkurrenskraftiga, som grund for
langsiktig kompetensforsorjning. Andamalsenlig 16nespridning inom en yrkesgrupp
avspeglar att goda prestationer dver tid ger loneutveckling. Lonen ska vara individuell
och differentieras med hénsyn till arbetets svarighetsgrad (enligt arbetsvirderingen), hur
vil medarbetaren uppfyller arbetets krav pa utbildning, erfarenhet och personlig
lamplighet, medarbetarens resultat och prestation samt behov av anpassning till
marknadslonelédget for svarrekryterade och/eller konkurrensutsatta yrkesgrupper.

Kommunfullmiktige och kommunstyrelsen anger den langsiktiga och dvergripande
l6nepolitiken samt forutsittningar for Goteborgs Stads 16nebildning. Detta sker bland
annat genom kommunfullméktiges budgetbeslut och for nimnderna ocksé genom
tecknande av kollektivavtal.

Namnder och bolagsstyrelser tillimpar 16nepolitiken och gor strategiska
stallningstaganden kring forutséttningarna for lokal 16nebildning med utgéngspunkt fran
sina respektive kollektivavtal. I nimnderna och bolagsstyrelser tas d&ven beslut om
budgetforutsittningar for 16nebildningen.

Lonesittande chef ansvarar for den individuella 16neséttningen for sina medarbetare samt
ar delaktig i och bidrar till forvaltningens/bolagets 6vergripande stallningstaganden i
samband med den lokala 16nebildningen.

En forutsittning for en vl fungerande individuell 16neséttning &r att dialog fors mellan
chef och medarbetare om mal, forvantningar, krav och uppnadda resultat. Grunden for
arbetsgivarens bedomning av medarbetarens prestation tydliggors genom vél kéinda och
verksamhetsanpassade bedomningskriterier. Aterkoppling gors utifran
verksamhetsanpassade bedomningskriterier kopplat till individuella mal och
utvecklingsplaner som bestdimdes vid utvecklingssamtalet. Dialogen mellan chef och
medarbetare ska ligga till grund for ny 16n. Loneséttningen &r ett styrmedel som bekréftar
dialogen, genom att 16nen speglar uppnadda mal och resultat.
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