






















 
 

 

2018-06-11    Till styrelsen i  

    Business Region Göteborg AB 

 

 

Ärende: Återkoppling av ägardialog till Göteborgs Stadshus avseende avtal med 

Göteborgsregionens kommunalförbund (GR) 

Genom detta ärende återkopplar BRG på ett område från ägardialogen med Göteborgs Stadshus. 

Svarstiden förlängdes till 11 juni i enlighet med beslut i BRG styrelse 2018-02-12 avseende: 

”Avtal med Göteborgsregionens kommunalförbund. BRG skall återkomma till Stadshus med 

information om det slutliga samverkansavtalet samt dess påverkan på BRGs övergripande struktur, 

kompetensprofil och finansiering”. 

BRG och GR bedriver sedan många år ett samarbete kring näringslivsutvecklingen i 

Göteborgsregionen. Samarbetet stärktes under 1990-talet och år 2000 formaliserades det ytterligare 

då Göteborgs Stad bildade BRG. BRG fick då bland annat i uppdrag att arbeta med ett regionalt 

perspektiv samt stödja GR:s medlemskommuner i deras lokala arbete med näringslivsutveckling. 

Medlemskommunerna finansierade, och gör alltjämt, arbetet genom ett årligt anslag till BRG. En del i 

samarbetet är GR:s innehav av tre av bolagets nio platser i styrelsen. 

Samverkansavtal (Bilaga 1) 

Bakgrund: 

BRG och GR har samverkat sedan 2000 och har fungerat mycket väl. Samarbetet vilar på strategisk och 

operativnivå och bygger på logiken om funktionella arbetsmarknadsregioner. På strategisknivå har GR 

och BRG gemensamt arbetat fram ”Uthållig tillväxt” som sedermera övergått i ”Hållbar tillväxt” som är 

GRs strategi för tillväxt. BRGs egna strategi ” Hållbar tillväxt 2016-2019” kopplar an till GR och Västra 

Götalands strategi för tillväxt ”VG 2020”. 

På operativnivå har under de senaste åren samarbetat haft sin tyngdpunkt på 

marknadsföring/kommunikation, företagsklimat, kompetensförsörjning och etableringar. 

Under slutet av 2016 inleddes ett gemensamt arbete emellan GR och BRG i att arbeta fram ett 

fördjupat samverkansavtal emellan GR och BRG utifrån två perspektiv 1. Strategisk/operativ nivå 2. 

Legala aspekter, i syfte att förbättra förutsättningarna för näringslivets utveckling i 

Göteborgsregionen. Hela arbetet har skett med en djup och bred förankring inte minst med samtliga 

kommuner i GR. 

Parallellt med detta arbetade BRG tillsammans med stadsledningskontoret fram ett förslag på ett 

”Näringslivsstrategisk program” för Göteborgs Stad som sedermera fattades beslut om i fullmäktige 

mars 2018. Programmet har sin utgångspunkt i Göteborgs Stad men utgår från logiken om funktionell 

arbetsmarknadsregion. 

Det fördjupade samverkansavtalet som tagits fram bygger på innehållet i det näringslivstrategiska 

programmet och beslutades i respektive styrelse/fullmäktige december 2017 februari 2018. 

 

 

 



 
 

 

Innehåll:  

Samverkansavtalet innehåller ett flertal moment som framgår av bilaga 1, tyngdpunkterna ligger i 

utpekade samverkansområde och i styrning och uppföljning. 

Avtalets samverkansområden utgår från de sex strategiska områden som återfinns i Göteborgs Stads 

näringslivsstrategiska program, som i sin tur bygger på de långsiktiga utmaningarna som finns för 

näringslivsutvecklingen i Göteborgsregionen.  

Samverkansområden: 

- Kompetensförsörjning och attraktionskraft 

- Samhällsplanering  

- Företagsklimat och innovationskraft 

- Kunskapsöverföring och nätverksarbete 

- Analys och faktaunderlag 

- Dialog med regionala, nationella och internationella organ 

 

Strategisk styrning/uppföljning: 

Följer traditionell styrmodell, men har visavi tidigare fördjupats och strukturerats tydligare allt från 

den strategiska styrningen genom GRs styrelserepresentation i BRGs styrelse till operativledning och 

genomförande och uppföljning av operativa insatser. Det som tillkommit är att det kommer att 

etableras ett forum för utveckling av samverkan och målsättningar på strategisk nivå. Forumet 

kommer att träffas en gång om året och består av GRs förbundsfullmäktige och BRGs styrelse.  

 

BRGs övergripande struktur/organisation: 

Det regionala samarbetet koordineras via en funktion på BRG, ansvarig Regional samordning, som 

tillsammans med GR ansvarar för löpande uppföljning samt nätverket för kommunernas 

näringslivsansvariga. 

Funktionen enligt ovan blir också avtalsansvarig samt sammankallande till de planerade 

ledningsmöten emellan BRG och GR som skall hållas enligt årshjulet i avtalet. 

BRG genomför en organisationsförändring i enlighet med beskrivningen i § 4 BRG styrelse 2018-06-11 

som syftar till att förstärka/renodla insatserna inom de sex utvalda strategiska områden som återfinns 

i avtalet samt i programmet. Den största skillnaden visavi tidigare finns i funktionerna som beskrivs 

som processledare (C).  

Processledarna möter motsvarande roller i GR inom GRs kärnverksamhet arbetsmarknad, 

socialvälfärd, skola/utbildning, miljö, samhällsbyggnad samt EU och internationella relationer. I 

förekommande fall arbetas det fram handlingsplaner för att därefter övergå i operativa insatser. Det 

skall noteras att flera av ovanstående områden i flera fall kommer att kopplas samman med de 

handlingsplaner som tas fram under arbetet med det Näringslivsstrategiska programmet, t ex inom 

området kompetensförsörjning och samhällsbyggnad. 

 



 
 

 

Det skall noteras att BRGs operativa verksamheterna som pågår fortsatt kommer att pågå såsom te x 

etableringsverksamhet, tillväxt program till små och medelstora företag, insatser inom kluster och 

innovation samt marknadsföring av Göteborgsregionen. 

 

Nedan ges några exempel på BRG- och GR-gemensamma insatser inom avtalets  

samverkansområden: 

Vi kan konstatera att flertalet av kommunerna inom GR som planerar revidering av sina egna 

näringslivsstrategiska program avser att i möjligaste mån, utforma sina program utifrån innehållet i 

samverkansavtalet och det näringslivsstrategiska programmet 

 

Kompetensförsörjning 

 Skapandet av Göteborgsregionens kompetensråd 

 Genomföra och utveckla Future Skills 

Attraktionskraft 

 Kommunikation utifrån ”Berättelsen om Göteborg”  

Samhällsplanering (Markberedskap, fysisk planering, infrastruktur och tillgänglighet)  

 Uppföljning av ” Hållbar tillväxt”  

 Behovskartläggning av verksamhetsmark  

 Inspel till nationella och regionala infrastrukturplaner 

 

Företagsklimat 

 Löpande erfarenhetsutbyte mellan kommunerna 

 Framtagande av regional handlingsplan 

Innovationskraft 

 All age hub 

 Mistra Urban Future 

 

Ledningsgrupperna träffas några gånger per år för uppföljning och planering. Den 4 maj genomförde 

GR och BRG sin första gemensamma näringslivsdag för regionens politiker och tjänstemän. 

Arrangemenaget kommer återkomma årligen i syfte att lyfta betydelsen av näringslivsutveckling i 

regionen.  

Eventuella interna effekter av avtalet integreras i det utvecklingsarbete som görs i samband med BRGs 

ansvar för det näringslivsstrategiska programmet.  

 

 

 

 

 



 
 

 

Styrelsen föreslås besluta att: 

1. Lämna ärendet vidare till Göteborgs Stadshus AB i enlighet med handlingsplan från 

ägardialogen. 
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Likabehandlingsplan för Business Region Göteborg 2018-2019 – med årlig 
revision 
 
 
1. Inledning 

Business Region Göteborg AB (BRG) arbetar med att skapa en företagskultur som genomsyras av lika 
rättigheter och möjligheter i arbetslivet oavsett kön, könsidentitet eller könsuttryck, etnisk tillhörig-
het, religion eller annan trosuppfattning, sexuell läggning, funktionsnedsättning eller ålder.  
 
Likabehandlingsplanen för 2018 och 2019 är något omarbetade och omformulerade utifrån beslutad 
Likabehandlingsplanen 2017 – 2019. Utifrån den utvärdering vi genomförde 2017 framkom behov av 
att uttrycka målen utifrån ett mer övergripande perspektiv och med något mer tydligare aktiviteter 
och uppföljning, detta också med stöd av den nya Diskrimineringslagen. Likabehandlingsplanen har 
också kompletteras med Kommunfullmäktiges mål för 2018. 
 
Vi har alla ett gemensamt ansvar att skapa en företagskultur, där våra samtal, attityder, koder, 
dagliga rutiner och vårt arbetssätt är inkluderande, där alla känner att arbetsplatsen är möjlig för alla. 
Vi har också ett ansvar att möta våra kunder, partners och gäster på ett lika inkluderande sätt. 
 
Vårt interna jämställdhets- och mångfaldsarbete påverkar vårt externa arbete som i sin tur påverkar 
hur vi uppfattas som arbetsgivare. Den bild av näringslivet som vi på olika sätt förmedlar genom 
marknadsföring, presentationer, rapporter, kundtidning m.m. ska uppfattas som jämställd och för 
mångfald. I en diversifierad, totalt större arbetsmarknad ges bättre förutsättningar för män och 
kvinnor att förvärvsarbeta på lika villkor.  
 
Likabehandlingsplanen för Business Region Göteborg AB (BRG) ingår i ordinarie budgetarbete och 
årsredovisning. Likabehandlingsplanen är treårig och revideras och följs upp årligen. Likabehandlings-
planen ar tagits fram av Företagskulturgruppen/Skyddskommittén med beslut i ledningsgruppen och 
därefter beslut i styrelsen. 
 
Likabehandlingsplanens utgångspunkter är, Diskrimineringslagen (DL) som är förändrad från och med 
1 januari 2017, Arbetsmiljölagen, Göteborgs Stads jämställdhetsplan samt Göteborgs Stads budget 
2018. 
 

2. Organisation 

BRG:s Företagskulturgrupp/Skyddskommitté har i uppgift att arbeta med frågor som skall skapa 
delaktighet och koppla starkt till våra medarbetares arbetsmiljö i syfte att förflytta BRG:s företags-
kultur och arbetsmiljö framåt. Gruppen ansvarar också för att arbete med uppföljning av arbetsgiva-
rens ansvar med de aktiva åtgärderna som avses i Diskrimineringslagen. Varje deltagare i gruppen 
har i uppdrag att initiera, driva och följa upp det arbete som initieras och beslutas. Dels i sina respek-
tive avdelningar och i Företagskulturgruppen/Skyddskommittén utifrån ett tydligt helhetsperspektiv. 
Samtliga anställda ges då möjlighet att delta i arbetet och vi tar tillvara kreativiteten hos alla medar-
betare. Gruppen består av VD, vVD, HR-chef, HR-utvecklare, skyddsombud och en medarbetarre-
presentant från varje avdelning. Gruppen skall representeras utifrån ett mångfaldsperspektiv. 
Gruppen får sitt uppdrag från ledningsgruppen och avrapporterar också sitt arbete dit. 
 
De aktiva åtgärderna utifrån Diskrimineringslagen och de årliga arbetsmiljöriskbedömningarna sam-
manförs och genomförs minst en gång per år i samband med analys och arbete med medarbetar-
enkäten, eller vid behov, se även Lokal anvisning – Systematiskt arbetsmiljöarbete. 
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3. Arbetsgivarens arbete med aktiva åtgärder (3 kap, 2, 5 §§ DL) 

Betoningen ligger på ett förebyggande och främjande arbete med syfte att verka för lika rättigheter 
och möjligheter. Vilket innebär att vi som arbetsgivare skall; 
Undersöka risker 
Analysera 
Vidta åtgärder  
Följa upp 
 
Åtgärderna följer strukturerna i arbetsmiljölagstiftningens krav, vilka beskrivs i för BRG Lokal anvis-
ning – Systematiskt arbetsmiljöarbete. 
 
De aktiva åtgärderna utifrån Diskrimineringslagen och de årliga arbetsmiljöriskbedömningarna sam-
manförs och genomförs minst en gång per år i samband med analys och arbete med medarbetar-
enkäten, eller vid behov. 
 

a. Arbetsförhållanden 
BRG, har ett helhetsperspektiv på medarbetaren. Det är viktigt att balansen mellan arbete, familj och 
fritid är god, då skapar vi ett arbetsklimat med hög trivsel och motivation. Därför ska vårt arbete 
präglas av respekt för individen och medarbetarskap med möjlighet till utveckling. Ett tydligt och 
inkluderande ledarskap bidrar till engagerade och motiverade medarbetare. Vi har alla ett eget 
ansvar att leda BRG i utveckling, att agera, påverka, involvera och ta beslut.  
 
Den fysiska miljön på BRG skall lämpa sig för alla så gott det går inom befintliga lokaler. För att stärka 
BRG:s uppdrag och leverans pågår ett arbete med att hitta nya ändamålsenliga lokaler som stödjer 
ett utvecklande och målinriktat arbetssätt, både för den interna arbetsmiljön, som vår externa leve-
rans.  
 
BRG:s lokaler är i viss mån tillgänglighetsanpassade, på vår hemsida finns en internationell symbol 
som visar att våra lokaler är anpassade för funktionsnedsättning 
 
Den psykosociala miljön präglas av den projekt- och kundstyrda organisation som BRG har, med högt 
tempo, många besök och möten.  
 
Vi har idag en Företagskulturgrupp/Skyddskommitté som representeras av samtliga avdelningar, HR 
och företagsledning. Denna grupp arbetar med frågor främst inom områden som likabehandling, 
arbetssätt, arbetsmiljö och gemensamma frågor så som delaktighet, attityder mm. Hälsogruppen på 
BRG arbetar med att erbjuda aktiviteter som höjer medarbetarnas kunskap om varandras roller och 
uppdrag, främjar hälsa, trivsel och gemenskap. 
 
Det nära ledarskapet innebär att cheferna ser, hör och bekräftar medarbetarna så att både gruppen 
och den enskilda individen utvecklas, som ytterst bidrar till att BRG:s mål uppnås och att organisat-
ionen utvecklas. BRG har flera olika verktyg som stödjer dialog mellan individ och chef, såsom Medar-
betarsamtal, regelbundna uppföljningssamtal samt bedömningssamtal inför löneöversyn. Medarbe-
tarenkät och mätningen om delaktighet är andra verktyg som stödjer i arbetet. 
 

b. Bestämmelser och praxis om löner och andra anställningsvillkor 
BRG:s målsättning är att möjligheten till löneutveckling och andra anställningsvillkor, ska vara lika för 
både män och kvinnor, men även inkludera övriga diskrimineringsgrunder. Som verktyg används BAS, 
ett gemensamt arbetsvärderingsverktyg i staden, för att på ett konkret sätt kunna jämföra löner 
bättre. 
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c. Rekrytering och befordran 
BRG ser positivt på intern rörlighet och anpassad kompetensutveckling hos medarbetarna för att nå 
målen. BRG:s utgångspunkt är att alla lediga tjänster annonseras på Arbetsförmedlingens och på 
BRG:s egen hemsida. BRG har en öppen rekryterings- och urvalsprocess som inte missgynnar eller 
diskriminerar sökande. 
 

d. Utbildning och övrig kompetensutveckling 

Det budgeteras årligen för samtliga medarbetares kompetensutveckling. Alla medarbetare ska ha ett 
tydligt uppdrag med individuella mål, vilket ökar träffsäkerheten för rätt kompetensutvecklingsin-
satser. 
 

e. Möjligheter att förena förvärvsarbete med föräldraskap 
BRG ser positivt på föräldraledighet. Många medarbetare, både kvinnor och män, har ett delat eller 
ensamt ansvar för barn. Att kombinera familjelivet med ett krävande arbete och ibland med resor, 
kan vara svårt. I de möten, seminarier eller arbetsuppgifter som vi själva kan styra över försöker vi ta 
hänsyn till behovet av att kunna förena arbetsliv och föräldraroll/familjeliv. Arbetstidsförkortning och 
arbete hemifrån är exempel på möjligheter som underlättar individens behov av lösningar. Planering 
inför föräldraledighet har lett till att man med framgång valt, planerat och introducerat vikarier. 
Föräldralediga involveras i utvecklingsdagar och gemensamma aktiviteter. BRG:s kollektivavtal inne-
bär att föräldrapenningen fylls ut att bli 80 % av faktiskt inkomst. Föräldralediga omfattas av den 
årliga lönerevisionen. 
 
På BRG har vi så kallad förtroendearbetstid, vilket gör det möjligt att med frihet under ansvar lägga 
upp sitt arbete, läs gärna mer i Personalhandboken. 
 
4. Arbetsgivarens riktlinjer och rutiner mot trakasserier (6 §) 
Ovälkomna närmanden av sexuell natur, kränkande särbehandling eller andra former av trakasserier 
på grund av kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning eller ålder, accepteras inte på BRG. Målet 
skall årligen mätas och följas upp genom medarbetarenkäten. Bilaga 1, Mål och handlingsplan i syfte 
att förebygga diskriminering eller trakasserier på arbetsplatsen. 
 
5. Lönekartläggning (8, 9, 10 §§) 
Årligen genomförs lönekartläggningar för att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga skillnader i lön 
mellan kvinnor och män samt även andra anställningsvillkor. 
Lönekartläggningen omfattar att kartlägga, analysera och dokumentera:  

- bestämmelser och praxis om löner och andra anställningsvillkor som tillämpas hos arbets-
givaren  

- löneskillnader mellan kvinnor och män som utför lika arbete  
- löneskillnader mellan kvinnor och män som utför likvärdigt arbete 
- löneskillnader som finns mellan ett kvinnodominerat arbete och ett arbete som inte är 

kvinnodominerat, om arbetet som inte är kvinnodominerat har lägre krav men högre lön. 
 
6. Dokumentation (13 §) 
Arbetet med de aktiva åtgärderna i enlighet med 4-10 §§ skall skriftligen dokumenteras. 
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7. Resultat och utvärdering av mål 2017 
Företagskulturgruppen har fått ett formellt uppdrag tillika Skyddskommitté. Jämställdhetsgruppens 
uppdrag har också inkluderats i Företagskulturgruppen/Skyddskommittén. Effekterna av att slå ihop 
de olika gruppernas arbete och insatser har gett ett mer målinriktat, effektiv och kvalitetssäkrat 
arbetssätt. 
 
Fortsatt har Hälsogruppen anordnat frukostmöten i syfte att öka delaktigheten för medarbetarna. 
Vid varje tillfälle presenteras projekt/aktivitet/arbete av medarbetare för att öka kunskapen och för-
ståelsen för verksamhetens olika uppdrag – på så sätt blir alla bättre ambassadörer för verksam-
heten. Samtidigt lär vi känna våra kollegor bättre, både i sin roll på BRG men också som individ. 

LÅNGSIKTIGA MÅL 

2017-2019 
MÅL 2017 VAD HAR VI GJORT ANSVAR 

BRG:s arbetsplatser skall 

vara tillgängliga för alla. 

 

Beslut kommer att tas av styrel-

sen Q4 2016 ang flytt till nya 

lokaler. 

Arbetsgrupp kommer att arbeta 

fram förslag på arbetsplats som 

på bästa sätt stöttar BRG:s verk-

samhet att nå sina övergripande 

mål. 

 

Planering och beslut av flytt sker 

under Q1 2018. 

 

Workshops har vid 2 tillfällen under 

året anordnats för samtliga medar-

betare, med syfte att ha möjligheten 

att påverka den nya arbetsplatsens 

utformning. 

 

Ledningsgrupp/HR 

 

 

Den arbetsrelaterade 

långtidssjukfrånvaron 

bör vara noll.  

Korttidssjukfrånvaron 

bör vara under 1,5 %. 

 

Den arbetsrelaterade långtids-

sjukfrånvaron bör vara noll.  

Korttidssjukfrånvaron bör vara 

under 1,5 %. 

 

Tydliga uppdragsbeskrivningar. Ett 

nära ledarskap med månatliga upp-

följningssamtal.  

 

Samarbete med hälsocoach har inletts 

och är mycket framgångsrikt och upp-

skattat. 

 

Vid utvecklingsdagarna genomfördes 

bl.a. seminarium och workshop kring 

självledarskap 

Ledning/Chefer 

Nolltolerans mot kränk-

ningar och trakasserier 

 

 

Fortsätta arbetet att nå/behålla 

en nollvision inom området 

Kränkande särbehandling och 

trakasserier. 

Under 2017 arbeta med medar-

betarskapet. 

Alla avdelningar har diskuterat sina 

resultat utefter medarbetarenkäten. 

 

Mätning om hur delaktiga alla känner 

sig på BRG, sker 2 gånger per år. 

Resultat,   vi har ökat upplevelsen 

från första mätningen med 9 enheter, 

från 58 till 67. 

Ledning/Arbetsgrupp – 

företagskultur 

 

 

 

Lika behandling oavsett 

etnisk eller religiös till-

hörighet, sexuell lägg-

ning, funktionshinder, 

ålder eller könsöverskri-

dande identitet eller 

uttryck. 

 

Inga osakliga löneskill-

nader pga. kön, etnisk 

eller religiös tillhörig-

het, sexuell läggning, 

funktionshinder, ålder  

ska förekomma på lika 

eller likvärdiga arbets-

uppgifter med sambördig 

kompetens och erfaren-

het på BRG. 

Alla medarbetare ska veta varför 

de har den lön de har utifrån 

BRG:s lönekriterier. 

 

Tydlig rollbeskrivning i BAS samt 

dokumenterade individuella mål. 

 

Utbildning för samtliga medarbetare 

och chefer i löneprocessen har erbju-

dits vid 2 tillfällen inför 2017. 

Chefer/HR 
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8. Långsiktiga mål 2018 och 2019 

De långsiktiga målen för BRG 2018 och 2019 kommer att omfatta det yttersta perspektivet att vara 
en attraktiv arbetsgivare, med delmålen; Kompetensförsörjning, Frisk arbetsplats, Diskriminering/ 
Trakasserier/Likabehandling och Kommunikation. 
 

Kommunfullmäktiges prioriterade mål 

2018 

Uppdrag Ansvar 

De mänskliga rättigheterna ska genomsyra 

Göteborgs Stads verksamheter 

Likabehandlingsplaner ska tas fram utifrån 

samtliga diskrimineringsgrunder. Arbetet 

skall gälla både ur invånar- och medarbetar-

perspektiv. 

Alla nämnder och styrelser. 

Skall genomföras 2018. 

Osakliga löneskillnader mellan män och 

kvinnor ska upphöra. 

Andelen chefer födda utanför Norden ska 

öka kraftigt och aktivt följas upp. 

 

Andelen kvinnliga chefer inom manligt 

dominerande verksamheter ska överstiga 

andelen kvinnor inom samma verksamhet. 

Alla nämnder och styrelser. 

Ska genomföras 2018. 

 

Alla nämnder och styrelser. 

Ska genomföras 2018. 

 
 

Attraktiv arbetsgivare 
 

Delmål 2018 Uppdrag/aktivitet Ansvar 

Kompetensförsörjning BRG står inför fortsatt strategiska utmaningar, varför 

rätt kompetens hos medarbetarna är ett prioriterat om-

råde att utveckla. 

 

En genomlysning av behov kring framtida roller och 

befattningar samt vilken rörlighet och flexibilitet inom 

BRG som är möjlig kommer att genomföras. 

 

Uppföljning: Utvärdering av genomlysning 

 

Chefer/HR 

Frisk arbetsplats 

 

 

Trivsel, känna tillit, förtroende, delaktighet, kunna på-

verka sin arbetssituation, ha kul med balans i livet. 

 

Engagerade och motiverade medarbetare som leder till 

högre leverans och träffsäkerhet mot mål. 

 

Arbeta fram en Code of Conduct. 

 

Införa ytterligare gemensamhetsaktiviteter/dagar utöver 

våra gemensamma utvecklingsdagar.  

 

Chefer/HR 

LÅNGSIKTIGA MÅL 

2017-2019 
MÅL 2017 VAD HAR VI GJORT ANSVAR 

Öka mångfalden inom 

BRG 

 

Öka mångfalden inom BRG. 

 

Vid varje rekrytering beaktas det 

långsiktiga målet. 

 

Jämställdhetsgruppen 

Chefer 

HR 

Kommunikation 

 

BRG:s sätt att kommu-

nicera internt och med 

omvärlden ska präglas av 

jämställdhet i alla situat-

ioner. 

BRG ska upplevas som en part-

ner, arbetsgivare, som arbetar 

för ett jämställt och inklu-

derande jämlikt samhälle. 

Säkerställa inför externa aktiviteter 

att material, medverkande m.m. 

speglar jämställdhet och mångfald. 

Ta fram en checklista för detta. 

Det ska finnas en tydlig respekt för 

varandras olikheter. 

 

Samtliga medarbe-

tare 
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Uppföljning: Medarbetarenkät, mätning om delaktighet, 

ufs, medarbetarsamtal 

 

Delmål 2018 Uppdrag/aktivitet Ansvar 

Diskriminering/Trakasserier/ 

Likabehandling 

 

Ingen på BRG, vare sig medarbetare eller kund skall 

känna sig utsatt eller mindre värd. 

 

Arbetet med att utveckla och förflytta vår företagskultur 

är en del i att skapa förutsättningar för en stimulerande 

och inkluderande arbetsmiljö. 

 

Kompetenshöjande insatser i from av Work-shop för 

samtliga medarbetare. 

 

Uppföljning: Medarbetarenkät, medarbetarsamtal, ufs 

Chefer/HR 

Kommunikation BRG skall upplevas som en organisation som är inklu-

derande i samtliga leveranser och aktiviteter, såsom ex. 

webb, publikationer, nyhetsbrev och seminarier. 

 

En checklista skall tas fram som säkerställer att kun-

derna upplever BRG inkluderande och inte diskrimine-

rande. 

 

 

Uppföljning: Utvärdering av checklista 

 

Företagskulturgruppen/ 

Skyddskommittén 
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Mål- och handlingsplan för att förebygga diskriminering, kränkande särbehandling och 
trakasserier på arbetsplatsen, inkl. utredning 
 
BRG skall upplevas som en öppen och fördomsfri arbetsplats  
o där det inte förekommer vare sig diskriminering eller trakasserier av något slag 
o där alla medarbetare behandlar varandra med respekt och där alla medarbetare har lika 

rättigheter och skyldigheter. 
 
Gemensamt ansvar - reagera 
Både chefer och medarbetare har ett gemensamt ansvar att verka för att målet uppnås och efterlevs. 
Det är vårt gemensamma ansvar att fånga upp tidiga signaler som t ex ryktesspridning och 
misstänkliggörande av arbetskamrat, om arbetskamrat undviks eller själv känner sig tvungen att 
isolera sig. Om Du som medarbetare ser/hör/upplever diskriminering eller trakasserier så reagera 
och säg ifrån med en gång.  
 
Om du upplever att du utsätts för kränkande behandling på grund av något av följande, och att det 
sker i samband med ditt arbete gäller diskrimineringslagen: 
 

 Kön - på grund av att du är kvinna eller man, även transsexuella omfattas, 

 Könsöverskridande identitet eller uttryck - på grund av att du inte identifierar dig som kvinna 
eller man, genom klädsel eller på annat sätt ger uttryck för att tillhöra ett annat kön än ditt 
biologiska, 

 Etnisk tillhörighet - på grund av att du tillhör en grupp av personer som har samma nationella 
eller etniska ursprung, 

 Religion eller annan trosuppfattning - på grund av att du har en viss religion eller 
trosuppfattning, 

 Funktionsnedsättning - på grund av att du har varaktiga fysiska eller psykiska begränsningar 
av funktionsförmågan som till följd av en skada eller en sjukdom fanns vid födelsen, har 
uppstått därefter eller kan förväntas uppstå,  

 Sexuell läggning - på grund av att du är homo-, bi- eller heterosexuell  

 Ålder - på grund av din uppnådda livslängd, 
 
Du får inte heller utföra diskriminering av direkt eller indirekt karaktär som är kopplade till 
diskrimineringsgrunderna. Det är inte heller tillåtet med sexuella trakasserier – uppträdande av 
sexuell natur - till exempel ovälkomna inviter av sexuell natur, ovälkommen beröring, ovälkomna 
kommentarer om din kropp eller ditt utseende. 
 
Målsättningen är att snabbt och konfidentiellt se till att trakasserierna upphör. 
 
Vad ska Du göra som drabbad? 
 

 Om du upplever att du utsatts för trakasserier är det viktigt att du berättar om trakasserierna så 
att trakasserierna kan stoppas. Säg ifrån till den som trakasserar eller som beter sig olämpligt. 
Tala om att beteendet upplevs som olämpligt eller trakasserande och kräv ett slut på det. Om du 
tycker att det är svårt att själv säga ifrån, be någon på arbetsplatsen att hjälpa dig, eller berätta 
om situationen skriftligt. Resultatet blir ofta att den som trakasserar slutar. 
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 Tala med andra, i första hand din chef. HR, Skyddsombudet eller någon i 
Företagskulturgruppen/Skyddskommittén finns också som ett stöd för medarbetarna om man vill 
prata. 

 För dagbok. Det är viktigt att föra minnesanteckningar med datum, klockslag, plats, eventuella 
vittnen, vad trakasseraren gjort, reaktioner och känslor. Dessa anteckningar kan vara ett bra stöd 
om händelsen behöver anmälas till arbetsgivaren. Involvera gärna HR-avdelningen i ett tidigt 
skede. 
 

Anmälan  

Om ovanstående inte hjälper bör du göra en anmälan till närmsta chef, HR-chef, vice VD eller VD. Det 
är viktigt att företaget får reda på vad som händer för att kunna göra något åt problemet. Så snart 
arbetsgivaren får kännedom om problemet så agerar vi omedelbart. Arbetsgivare som inte utreder 
och skyndsamt vidtar åtgärder för att få stopp på trakasserierna kan bli skadeståndsskyldig gentemot 
den trakasserade (Diskrimineringslagen) 
 
Utredning 
Utredningen genomförs av HR. Utredningen skall vara saklig och objektiv. Normalt kontaktas den 
som anmälts för trakasserier för att ges tillfälle att ge sin syn på det inträffade. Det kan ske genom ett 
samtal eller skriftligen. Det är viktigt att den som handlägger ärendet lyssnar på den trakasserades 
önskemål om hantering av ärendet. BRG utreder inte trakasserier mot den trakasserades vilja, men 
möjligheter att vidta åtgärder begränsas om man inte kan utgå från den aktuella händelsen. I 
händelse av ex. generella attityder, jargonger som anses olämpliga, kommer BRG att agera i enlighet 
med denna skrivning. 
 
Utredningen utmynnar i ett beslut där BRG tar ställning till om det inträffade är trakasserier i lagens 
mening. Det är viktigt att komma ihåg att BRG ser allvarligt på att någon känner sig kränkt, även om 
händelsen faller utanför lagens mening. 
 
Under utredningen erbjuds du oberoende samtalsstöd genom företagshälsovården. 
 
Avslutning och uppföljning 
Om utredningen kommer fram till att det inte förekommit trakasserier i lagens mening ska du få ett 
skriftligt beslut om detta. Är du missnöjd med utredningsarbetet eller BRG:s ställningstagande kan du 
kontakta Diskrimineringsombudsmannen, DO.  
 
Om utredningen kommer fram till att trakasserier har förekommit/förekommer måste åtgärder 
vidtas för att trakasserierna skall upphöra. 
 
Skriftligt besked om vad som har beslutats och vilka åtgärder som har eller kommer att vidtas 
kommer att delges de involverade personerna. En del beslut som rör anställda är dock 
sekretessbelagda. 
 
Den som utövat handlingen ges en påföljd som får bedömas utifrån varje enskilt fall.  
 
Arbetsrättsliga påföljder kan leda till bl.a. skriftlig varning, omplacering eller uppsägning i fråga om 
uppsägning av personliga skäl i enlighet med LAS.  
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BRG följer upp att trakasserierna har upphört. 
 
Repressalier, det vill säga att du utsätts för diskriminering eller trakasserier i samband med att du 
påtalar eller har påtalat trakasserier, är förbjudet och betraktas som mycket allvarligt.  
 
Kontakta omedelbart den person som håller i utredningen eller din närmaste chef om du upplever 
att du utsatts för repressalier. 
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Statistik     

I följande statistik ingår samtliga anställda per 2017-08-31 på Business Region Göteborg AB, både 
deltids- och heltidsanställda samt tidsbegränsade anställningar, totalt 96 stycken.   

 
 
Anställda (antal) 2017 2016 2015       
Kvinnor  53 55  48  
Män  43 37  28    
      
Anställda (procent) 
Kvinnor  56 60 64 
Män  44 40 36   
    
Medelålder      
Kvinnor  46 46 48 
Män  50 48 51 
Totalt  48 47 49 
    
Åldersfördelning M/K 2017 
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Åldersfördelning M/K 2016 

 
 
 
Anställningsform (antal) 2017 2016 2015  
Tillsvidareanställda   79 77 75 
Tidsbegränsade anställningar 17 15 12  
       
Anställningsform (procent  
Tillsvidareanställda  82 84 87  
Tidsbegränsade  18 16 13  
      
Tillsvidareanställda (antal)     
Kvinnor   46 49 48  
Män   33 28 27  
      
Tillsvidareanställda (procent   
Kvinnor   58  64 64 
Män   42 36 36   
      
Tidsbegränsad anställning (antal)   
Kvinnor   7  6 7   
Män   10 9 5  
      
Tidsbegränsad anställning (procent 
Kvinnor   41 40 58 
Män   59 60 42   
 
Heltidsarbetande (antal)    
Kvinnor   49 41 45  
Män   35 31  29  
 
Heltidsarbetande (procent)  
Kvinnor   51 45 52  
Män   37 34 34   
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Deltidsarbetande (antal)  2017 2016 2015  
Kvinnor   4 13 8   
Män   8 7 5   
 
Deltidsarbetande  (procent) 
Kvinnor   4 15 10 
Män   8 8 6 
 
Partiellt tjänstlediga (antal) 
Kvinnor    5  
Män   2  
 
Könsfördelning styrelsen   
Kvinnor   2 
Män   8 
 

Sjukfrånvaro (i förhållande till årsarbetare) 

 

2017-08-31 Totalt Män Kvinnor 

Årsarbetare jan-aug 84 37 47 

Sjukfrånvaro inkl. 
långtidssjukfrånvaro 

2,62% 0,82 % 3,97 % 

Sjukfrånvaro exkl. 
långtidssjukfrånvaro 

1,84%  0,82 % 2,59 % 

Sjukfrånvaro i åldern 
29 år och yngre 

0% 0 % 0 % 

Sjukfrånvaro 30-49 år 2,42% 0,41% 3,45% 

Sjukfrånvaro 50 år - 2,97% 1,15 % 4,95 % 

    

2016-08-31 Totalt Män Kvinnor 

Årsarbetare jan-aug 84 37 47 

Sjukfrånvaro inkl. 
långtidssjukfrånvaro 

4,72% 3,0 % 5,9 % 

Sjukfrånvaro exkl. 
långtidssjukfrånvaro 

1,5%  0,8 % 1,9 % 

Sjukfrånvaro i åldern 
29 år och yngre 

0,75% 0,75 % 0 % 

Sjukfrånvaro 30-49 år 3,11% 0,99% 4,11% 

Sjukfrånvaro 50 år - 7,45% 5,05 % 10,26 % 

 

Tillsättning och avgångar 
13 nyanställningar och 11 avgångar totalt 
 
Tillsättningar: Män: 5 st. -  1 tillsvidare, 2 visstidsanställningar, 2 vikariat 
 Kvinnor: 8 st. -  3 tillsvidare, 3 visstidsanställningar, 2 vikariat 
 
Avgångar: Män: 5 st. -  2 tillsvidare, 3 visstidsanställningar 

 Kvinnor: 6 st. -  4 tillsvidare, 3 visstidsanställningar 
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Kvinnors andel av männens lön 2017 
Genomsnittslön kvinnor  41 797 kr 
Genomsnittslön män  45 250 kr 
Kvinnors andel av männens lön  92,37 % 

 

 
Talarstatistik styrelsen (procent) 
Genomfördes vid 3 tillfällen.  
 
20170306  
Kvinnor   46  
Män    54  
 
20170424 
Kvinnor   23  
Män   77  
 
20170821 
Kvinnor   76 
Män   24 
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1. Inledning 
Business Region Göteborg AB arbetar aktivt med arbetsmiljöfrågor i syfte att utveckla den fysiska 
och den psykosociala arbetsmiljön för alla medarbetare. Effekten av ett lyckat arbetsmiljöarbete är 
friska medarbetare, ökad trivsel, lägre kostnader och nöjda kunder.  

 
Denna lokala anvisning är en sammanställning av externa krav (lagar och förordningar) samt 
interna krav (styrdokument) och hur och vem som gör vad inom det systematiska 
arbetsmiljöarbetet. Den ska fungera som ett arbetsverktyg för att ledning, chefer, medarbetare och 
skyddsombud praktiskt ska kunna utföra arbetsmiljöarbetet. 

 
HR-avdelningen ansvarar för att den lokala anvisningen årligen uppdateras. 
 

2. Systematiskt arbetsmiljöarbete (SAM) 

2.1. Vad säger arbetsmiljölagen? 

Arbetsmiljölagen (1977:1160) ger grunden till ett bra arbetsmiljöarbete och syftar till att förebygga 
riskerna för ohälsa och olycksfall i arbetet. Det yttersta ansvaret för arbetsmiljön har arbetsgivaren 
som ska se till att arbetsmiljöarbetet ingår naturligt i verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta alla 
åtgärder som behövs för att förebygga att arbetstagarna utsätts för ohälsa eller olycksfall. Ett 
systematiskt arbetsmiljöarbete handlar om att i det dagliga arbetet uppmärksamma och ta hänsyn 
till alla förhållanden i arbetsmiljön som kan påverka de anställdas hälsa och säkerhet. Arbetsgivare 
och arbetstagare ska samverka för att åstadkomma en god arbetsmiljö.  

Arbetsmiljön omfattar alla faktorer och förhållanden i arbetet: 

- tekniska   
- fysiska   
- arbetsorganisatoriska    
- sociala     
- arbetets innehåll  

Läs mer om lagen på Systematiskt arbetsmiljöarbete, SAM - Arbetsmiljöverket och ta del av 
bildspelet.  

2.2. Arbetsmiljöverkets författningssamling, AFS 

Arbetsmiljölagen är en ramlag. I Arbetsmiljöverkets författningssamling, AFS, finns mer konkreta 
regler om förebyggande och avhjälpande åtgärder. Föreskrifterna anger samhällets minimikrav på 
arbetsmiljön och på så sätt utgör de grunden för det praktiska arbetsmiljöarbetet i företaget. 
 
För BRG gäller nedan AFS: 

 AFS 2001:01 Systematiskt arbetsmiljöarbete 

 AFS 1998:05 Arbete vid bildskärm  

 AFS 1994:01 Arbetsanpassning och rehabilitering  

 AFS 2009:02 Arbetsplatsens utformning  

 AFS 2012:02 Belastningsergonomi  

 AFS 1999:07 Första hjälpen och krisstöd  

 AFS 2015:04 Organisatorisk och social arbetsmiljö 

                Samtliga AFS finns på www.av.se  

http://www.av.se/lagochratt/afs/afs1998_05.aspx
http://www.av.se/lagochratt/afs/afs1994_01.aspx
http://www.av.se/lagochratt/afs/afs2009_02.aspx
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2.3. SAM-cirkeln, metod för systematiskt arbetsmiljöarbete 

Systematiskt arbetsmiljöarbete (SAM) går i korthet ut på att undersöka, åtgärda och följa upp 
verksamheten på ett sådant sätt att ohälsa och olycksfall i arbetet förebyggs. I arbetsmiljölagen 
finns krav på arbetsgivare att systematiskt förebygga och åtgärda faktorer i arbetsmiljön. Hur detta 
skall ske konkretiseras i föreskriften AFS 2001:1, Systematiskt arbetsmiljöarbete. 
 
De aktiva åtgärderna utifrån Diskrimineringslagen och de årliga arbetsmiljöriskbedömningarna 
sammanförs och genomförs minst en gång per år i samband med analys och arbete med 
medarbetarenkäten, eller vid behov. Läs mer i Likabehandlingsplanen. De aktiva åtgärderna 
innebär; 
 
Undersöka risker 
Analysera 
Vidta åtgärder  
Följa upp 

 
Det förebyggande arbetet handlar om 4 steg och benämns SAM-cirkeln: 
 

 
 
 
 

Undersökning 
Det är viktigt att skapa tillfällen att granska hur arbetsmiljön fungerar. 
Undersökningar/kartläggningar ska göras 
 

 till vardags 

 regelbundet 

 efter olycka/sjukdom/allvarligt tillbud 

 före en förändring i verksamheten 
 

Ta hjälp av metoder som skyddsronder, personalmöten och enskilda samtal med 
medarbetare. 

  

1. Undersökning

2. 
Riskbedömning

3. Åtgärder

4. Kontroll
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Riskbedömning 
När en undersökning görs ska samtidigt en riskbedömning göras, dvs. ställa frågan: 
 

 Hur troligt är det att något ska hända? 

 Kan fler anställda utsättas för riskerna? 

 Vilka arbetsmoment medför särskilda risker? 

 Hur ofta och hur länge utsätts någon för riskerna? 

 Vilken olycka eller ohälsa kan uppstå? 
 
Riskbedömningen ska vara skriftlig och ta upp både allvarliga risker såväl som mindre 
allvarliga. Riskbedömning görs minst 1 gång per år i samband med analys och arbete med 
Medarbetarenkäten. 
 
Åtgärder 
Efter att riskbedömningen är genomförd ska de åtgärder som man inte direkt kan åtgärda 
föras upp i en handlingsplan. I den ska framgå vem som är ansvarig och när bristen ska vara 
åtgärdad. 
 
Kontroll 
Arbetsgivaren är skyldig att kontrollera att åtgärden genomförts, om ej ta ett nytt varv i SAM-
cirkeln. 
 

 
   

Medarbetarenkät årligen   HR 
Skyddsronder årligen   HR/Huvudskyddsombud 
Medarbetarsamtal årligen   Chef 
Uppföljningssamtal – regelbundet  Chef 
Avdelningsmöten AJ/OJ regelbundet  Chef 
Dialog i vardagen    Chef 
Efter olycka/sjukdom/allvarligt tillbud  Chef 
Före en förändring i verksamheten  Chef/HR 
Riskbedömning   Chef/HR 

 
Bedömer du som chef att det finns en risk i arbetsmiljön ska det dokumenteras skriftligt i 
mallen ”Riskbedömning och handlingsplan”. Där ska åtgärder, ansvar, tidplan och 
uppföljning framgå. Som chef ansvarar du för att åtgärda och följa upp handlingsplanen. 
Informera skyddsombudet samt HR-avdelningen. Riskbedömning görs minst 1 gång per år i 
samband med analys och arbete med Medarbetarenkäten. 
 

 
AJ/OJ 

    OJ (kunde ha hänt) och AJ (har hänt) 
I samband med avdelningsmöten, ligger AJ/OJ på agendan och det ges en möjlighet att 
identifiera risker innan de blir tillbud. 
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2.4. Tillbud 

Med tillbud menas en oönskad händelse som kunnat leda till ohälsa eller olycksfall. Alla 
tillbud ska rapporteras i syfte att förebygga ohälsa och olyckor i arbetet. Samtliga 
medarbetare har en skyldighet att rapportera tillbud. 
 

Alla medarbetare har ett ansvar att rapportera tillbud. Tillbudsrapporteringen görs i 
helpdeskportalen på intranätet. Skyddsombud och HR får genom portalen information om 
tillbudet. Skyddsombud vidtar åtgärder i samråd med berörda chefer och ansvariga. HR-chef 
gör en årlig sammanställning av tillbuden. 
 
 

2.5. Allvarligt tillbud, arbetsskada, olycksfall eller dödsfall 

Vid allvarligt tillbud (oönskad händelse som skulle kunnat lett till allvarlig skada/dödsfall), olycksfall, 
arbetsskada eller dödsfall ska en arbetsskadeanmälan rapporteras till arbetsmiljöverket och 
försäkringskassan via www.anmalarbetsskada.se. Ansvarig chef gör anmälan i samråd med HR-
chef. Chef ansvarar för att utreda arbetsskadan i samverkan med skyddsombud och arbetstagare. 
HR-chef följer upp att förebyggande åtgärder genomförts. 

 

3. Styrdokument 

3.1. Lokal anvisning – Systematiskt arbetsmiljöarbete 

Business Region Göteborg AB arbetar aktivt med arbetsmiljöfrågor i syfte att utveckla såväl den 
fysiska som den psykosociala arbetsmiljön för alla anställda. Målet är att allt arbete i företaget skall 
präglas av respekt för människan och av medarbetarskap med möjlighet till kontinuerlig utveckling. 

Business Region Göteborg följer Göteborgs stads Arbetsmiljöpolicy 

3.2. Likabehandlingsplan 2017-2019 – med årlig revision  

Frågor kring arbetsmiljö är väldigt nära sammankopplade med frågor kring jämställdhets- och 
mångfaldsfrågor och därför har Business Region Göteborg valt att ha arbetsmiljömålen i 
Likabehandlingsplan 2017-2019 – med årlig revision. Målen i Likabehandlingsplanen tas i styrelsen 
vart tredje år och följs upp årligen av ledningsgruppen. Likabehandlingsplanen hanterar också 
rutiner vid ev. kränkningar. 

3.3. Kärnvärden 

Genom att skapa en fungerande arbetsplats där medarbetarna mår bra och är motiverade, blir 
verksamheten mer framgångsrik. BRG:s kärnvärden Perspektiv, Engagemang, Kreativitet, 
Trovärdighet och Professionalism är vägledande. 
 
Samtliga medarbetare har årliga medarbetarsamtal samt regelbundna uppföljningssamtal. Samtliga 
medarbetare har individuella mål kopplat till verksamhetens mål. 
 

3.4. Lokal anvisning Alkohol och droger 

Som ett led i det förebyggande friskvårds- och hälsoarbetet har BRG en Lokal anvisning - Alkohol- 
och droger med målsättning att verka för en drogfri arbetsplats.  
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3.5. Lokal anvisning - Säkerhet 

Business Region Göteborgs Lokala anvisning - Säkerhet grundar sig på ”Säkerhetspolicy för 
Göteborgs stad”. Människor, egendom, verksamheten och miljön ska på bästa sätt skyddas mot 
faror som kan innebära olyckor, skador och förluster eller som på annat sätt negativt påverkar 
personer eller verksamheten. Vid all riskbedömning ska personsäkerheten alltid prioriteras högt. 
Säkerhetsarbetet är organiserat och en krishanteringsplan finns upprättad samt en krisgrupp. 
Inbrotts- och stöldskyddsregler samt brandregler finns tillgängliga för samtliga medarbetare på 
intranätet. Lokal anvisning – Säkerhet inkluderar även systematiskt brandskyddsarbete (SBA) som 
beskriver BRG:s rutiner vid brand. 

4. Fördelning av arbetsmiljöuppgifter 
Det systematiska arbetsmiljöarbetet bygger på samverkan och vilar på två ben, arbetsgivarens 
ansvar och arbetstagarens medverkan. En tydlig fördelning av arbetsuppgifter är en förutsättning 
för ett effektivt och framgångsrikt arbetsmiljöarbete. Nedan beskrivs arbetsfördelningen för ledning, 
chefer, medarbetare, skyddsombud, HR-avdelning och Företagskulturgruppen/Skyddskommittén. 

4.1. VD 

VD är huvudansvarig för arbetsmiljön och arbetsförhållandena på arbetsplatsen och att gällande 
lagar och förordningar följs. VD är också huvudansvarig för att åtgärder vidtas för att förebygga att 
den anställde utsätts för ohälsa eller olycksfall i arbetet. VD delegerar arbetsmiljöuppgifter till 
cheferna som är den eller de personer som i praktiken har möjlighet att överblicka verksamheten. 
Arbetsmiljöansvaret kan aldrig delegeras, utan det är arbetsmiljöuppgifterna som delegeras. 
Arbetsmiljöuppgifterna delegeras skriftligt i ett delegeringsbrev med möjlighet att återge delegation 
om chef upplever att befogenheter saknas för att utföra delegation. 

 

4.2. Chef 

Som chef med delegerade arbetsmiljöuppgifter har du som uppgift att: 

 Förebygga och vidta åtgärder för att medarbetare har god fysisk och psykosocial arbetsmiljö 
enligt gällande lagkrav samt BRG:s riktlinjer för systematiskt arbetsmiljöarbete  

 Känna till gällande arbetsmiljölagstiftning och svara för att BRG:s interna styrdokument 
efterlevs 

 I budgetarbetet beakta de kostnader och investeringar som behöver åtgärdas inom 
arbetsmiljöområdet 

 Utreda och göra riskbedömningar i vardagen samt årligen vid arbetet med Medarbetarenkäten. 
Åtgärda akuta brister i arbetsmiljön. 

 Anmäla tillbud till skyddsombudet 

 Anmäla samtliga arbetsskador, allvarliga tillbud och allvarliga olyckor som dina medarbetare 
råkat ut för, både till skyddsombud och till arbetsmiljöverket www.anmalarbetsskada.se samt 
HR som också skall ha kopia på anmälan. 

 Organisera och leda personalmöten/avdelningsmöten regelbundet. 

 Ge introduktion till nya medarbetare och kontrollera att personalen har kompetens för sitt 
arbete 

 Ansvara för att rehabilitering genomförs (upprätta rehabiliteringsplan) för varje medarbetare 
som varit sjukskriven i fyra veckor i följd eller sex gånger under ett år. Kan göras i samråd med 
HR-avdelningen.  

 Svara för att regelbunden kontakt hålls med medarbetare som är frånvarande på grund av 
sjukdom. Den första kontakten ska tas under de tre första dagarna. 

 Genomföra medarbetarsamtal och lönesamtal årligen, samt ansvar för att skriftlig individuell 
utvecklingsplan upprättas för medarbetare. Löpande uppföljningssamtal ingår också att ha med 
varje medarbetare. 

 Ansvara för att medarbetare har tydliga roller med individuella mål som revideras årligen. 
 

http://www.anmalarbetsskada.se/
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4.3. Medarbetare 

Som medarbetare har du en skyldighet att medverka i det systematiska arbetsmiljöarbetet vilket i 
huvudsak innebär att. 

 Bidra till en bättre arbetsplats genom din kompetens, ditt beteende och ditt engagemang  

 Påtala brister och fel i arbetsmiljön och komma med förslag på goda lösningar 

 Känna till och följa BRG:s interna styrdokument samt regelverk 

 Anmäla tillbud – via Helpdeskportalen 

 Anmäla arbetsskada till din närmsta chef 
 

4.4. Skyddsombud 

Skyddsombudet är arbetstagarnas representant har i huvudsak som uppgift att: 

 verka för en bra arbetsmiljö, bevaka arbetsmiljön både när det gäller trivsel och fysiska risker 
och bevaka att arbetsgivaren uppfyller kraven i arbetsmiljölagen. 

 Känna till gällande arbetsmiljölagstiftning och svara för att BRG:s interna styrdokument 
efterlevs 

 Medverka vid undersökningar, riskbedömningar och skyddsronder 

 Medverka vid genomförande av åtgärder 

 Ingår i Företagskulturgruppen/Skyddskommittén 
 

 

4.5. HR 

HR-chef och HR-avdelningen har både en styrande och stödjande funktion för verksamheten och 
har i huvudsak som uppgift att: 

 Sammankalla och ingå som arbetsgivarrepresentant i 
Företagskulturgruppen/Skyddskommittén. 

 HR-chef tillsammans med skyddsombud genomför skyddsrond 1 gr/årligen samt uppföljning av 
densamma. 

 Planering, information och utbildning inom arbetsmiljöområdet i samarbete med chefer och 
skyddsombud. 

 Årlig sammanställning av sjukfrånvaro, rehabiliteringsärenden, tillbud och arbetsskador 

 Internkonsultfunktion inom arbetsmiljö- och rehabiliteringsfrågor, fungera som stöd till chefer 
och medarbetare i enskilda ärenden samt årligen följa upp att det systematiska 
arbetsmiljöarbetet (SAM) samt det systematiska brandskyddsarbetet (SBA) fungerar totalt på 
BRG. 

 Beställer och ger uppdrag till företagshälsovården.  

 Uppföljning av utförda åtgärder i samband med utredningar av olycksfall och arbetsskada. 

 Sammanställa årlig arbetsskade- och tillbudsrapport. 

 Som säkerhetsansvarig medverka i det systematiska brandskyddsarbetet (SBA) och uppdatera 
därtill hörande brandregler, rutiner samt organisation med brandsamordnare.  

 Uppdatera av nya lagar och regler på intranät. 
 

4.6. Företagskulturgruppen/Skyddskommitté 

Enligt Arbetsmiljölagen (AML) 6 kap 1-9 §§ står att "Vid ett arbetsställe, där minst femtio arbetstagare 
regelbundet sysselsätts, ska det finnas en skyddskommitté, sammansatt av företrädare för arbetsgivaren och 
arbetstagarna. En skyddskommitté ska tillsättas även vid arbetsställen med mindre antal arbetstagare, om 
det begärs av arbetstagarna. Företrädare för de anställda utses bland arbetstagarna av en lokal 



  

  Sida 9 (10) 

 

 

 

M:\BRG Styrelse\2018\180611\7 2 Lokal anvisning Systematiskt arbetsmiljöarbete 2018.docx  

Senast utskrivet 2018-06-04 13:49:00 

 

 

arbetstagarorganisation som är eller brukar vara bunden av kollektivavtal i förhållande till arbetsgivaren. 
Finns det ingen sådan organisation utses företrädare av arbetstagarna."  
  
Då BRG inte har några lokala fackliga klubbar så har Företagskulturgruppen mandat och uppdrag att även 
verka som Skyddskommitté. 
 
Uppdrag 
Företagskulturgruppen/Skyddskommittén har som uppgift att arbeta med frågor som skall skapa delaktighet 
och koppla starkt till våra medarbetares arbetsmiljö i syfte att förflytta BRG:s företagskultur framåt. En viktig 
faktor för att uppnå förflyttning är att ”ha kul”! Uppdraget inkluderar också arbete med ansvar i 
diskrimineringslagens grunder. 
 

 Varje deltagare i Företagskulturgruppen/Skyddskommittén har i uppdrag att initiera, driva o följa upp det 
arbete som beslutas. Dels i sina respektive avdelningar och i Företagskulturgruppen utifrån ett tydligt 
helhetsperspektiv för BRG. 

 
Skyddsrond genomförs 1 gång per år, HR och skyddsombud. Frågor som kommer upp på skyddsronden 
följs upp i Företagskulturgruppen. 

 
Varje år göra en riskbedömning av arbetsmiljön och ta fram åtgärder/aktiviteter samt följa upp desamma – 
beslut sker i Ledningsgruppen. 
 
HR är sammankallande. 
 
Möten är minst 4 gånger per år. 
 
Anteckningar skrivs vid varje möte som läggs ut på intranät. 
 
Arbetssättet och de handlingar som tas fram skall spegla mångfaldsperspektiv. 
 
Medlemmar  
VD, VVD, HR-chef, HR-utvecklare, skyddsombud och en medarbetarrepresentant från varje avdelning.  
 
Varje år utses nya medarbetarrepresentanter till gruppen i syfte att skapa delaktighet och bidra med 
kunskap. Någon/några av medarbetarna är kvar från föregående år för att säkerställa helhetsperspektivet 
och att dialogen förs utifrån ett helhets- och bakgrundsperspektiv.  
 

4.7. Hälsogruppen 

BRG har en roterande hälsogrupp som rapporterar till HR-avdelningen och är den del i det 
förebyggande friskvårdsarbetet. Hälsogruppen består av medarbetare med intresse av friskvårds- 
och hälsofrågor. Hälsogruppen anordnar ett antal hälsoaktiviteter årligen med inslag av både vila, 
motion, gemenskap, kost och ha roligt.  

 

5. Medarbetarenkät 
BRG genomför årligen en medarbetarenkät. BRG arbetar aktivt för att få hög svarsfrekvens och har 
ett strukturerat arbetssätt att med resultatet. Via dialog och delaktighet involveras samtliga 
medarbetare för att identifiera förbättringsåtgärder och sammanställa handlingsplaner för 
genomförande. I enkäten mäts också trakasserier och kränkande särbehandling.  
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6. Företagshälsovård 
Företagshälsovården är en resurs som erbjuder specialistkompetens inom arbetsmiljöområdet och 
hjälper till att förebygga olyckor och sjukdomar på arbetsplatsen. BRG:s företagshälsovård, 
Avonova, arbetar på uppdrag från HR-avdelningen. Via företagshälsovården ges tillgång till 
företagsläkare, företagssköterskor, sjukgymnaster, psykologer, organisationskonsulter, ergonomi-
och arbetsmiljöingenjörer. HR gör alla beställningar till företagshälsovården. 
 

7. Mötesstruktur 
 

7.1. Mötesstruktur och intern information 

En viktig ledstjärna för det interna informationsarbetet är Öppenhet – BRG är en diversifierad och 
rörlig organisation under tillväxt och det är viktigt att information inte stannar hos den som äger 
den. Här är forum som intranät, stormöten och avdelningsmöten viktiga hörnstenar.  
 

 Ledningsgruppen möts ca 2 ggr/månaden där anteckningar skrivs som finns tillgängligt för 
samtliga chefer. Det är respektive chefs ansvar att medarbetarna får mer ingående information om 
det som tagits upp på ledningsgruppen. Har du punkter du vill ta upp på kommande 
ledningsgruppsmöte kontaktar du din chef. 

 Intern information från ledningsgrupp, stödfunktioner och övriga avdelningar kommuniceras via 
mail eller/och intranätet. Regelbundna stormöte ger möjlighet till muntlig information. Deltagande 
på dessa är obligatorisk för alla BRG-anställda. 

 Årligen hålls minst en utvecklingsdag för samtliga medarbetare på BRG där tillfälle ges för 
verksamhetsarbete, information, delaktighet och social samvaro. Utvecklingsdagarna är 
obligatoriska för alla BRG-anställda 

 Årligen anordnas också sommarlunch samt julkväll och luciamorgon för samtlig personal. 
 

7.2. Dokumentation/Mallar 

Bilagt finns en förteckning över checklistor och mallar för att praktiskt genomföra det systematiska 
arbetsmiljöarbetet. Checklistorna och mallarna finns att hämta på intranätet. 
 
Checklistor skyddsrond 
Checklistor systematiskt brandskyddsarbete 
Tillbudsanmälan – via Helpdeskportalen 
Anmälan arbetsskada, olycksfall, dödsfall 
Rehabiliteringsplan 
Riskbedömning och handlingsplan 

 

http://www.intra.businessregion.se/meny/arbetsgrupper/bolagscentralsamverkansgruppbsgskyddskommitten.4.6a3fee1d126bcc5c9b980002277.html
http://www.intra.businessregion.se/meny/arbetsgrupper/bolagscentralsamverkansgruppbsgskyddskommitten.4.6a3fee1d126bcc5c9b980002277.html
http://www.intra.businessregion.se/meny/medarbetare.4.6a9aecf211f64dfc989800034998.html
http://www.intra.businessregion.se/meny/supportavdelningar/hr/personalhandboken/trivselochhalsa/arbetsskada.4.6e81dc0e12d8066009e80004290.html
http://www.intra.businessregion.se/meny/supportavdelningar/hr/personalhandboken/trivselochhalsa/rehabilitering.4.6e81dc0e12d8066009e80004268.html
http://www.intra.businessregion.se/download/18.775106461353f5a20962ff9/Riskbed%C3%B6mning+och+handlingsplan++f%C3%B6rb%C3%A4ttrad+arbetsmilj%C3%B6.pdf


Vårt gemensamma mål:

”Göteborgsregionen ska ha det bästa 

företagsklimatet bland storstadsregionerna” 

INSIKT 2017
EN SERVICEMÄTNING AV KOMMUNERNAS 

MYNDIGHETSUTÖVNING



3 700
svarade på  

undersökningen

Mätning
sker månadsvis och 

genomförs av 

Origo Group

6 600
företag tillfrågades

56 %
svarsfrekvens

Om undersökningen 2017 - Göteborgsregionen

Källa: SKL



Den kommunala servicen förbättras i Göteborgsregionen

Källa: SKL
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Göteborgsregionen

STORSTADSREGIONER

Göteborgsregionen knappar in på Stockholmsregionen…

Källa: SKL
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SAMMANFATTANDE NKI FÖR KOMMUNAL SERVICE I GÖTEBORGSREGIONEN, 

STOCKHOLMSREGIONEN OCH SVERIGE, 2008-2017

…men ligger fortfarande snäppet efter
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SAMMANFATTANDE NKI FÖR KOMMUNAL SERVICE I GÖTEBORG, STOCKHOLM OCH 

SVERIGE, 2008-2017

Utvecklingen av Göteborgs Stads NKI har stannat av
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NKI TOTAL PER KOMMUN, AVSER 2017

Åtta av tolv* GR-kommuner förbättrar sitt NKI

Källa: SKL

* Lilla Edet deltog inte i 2016 och 2017 års undersökningar. Siffrorna i parenteserna visar förändring jämfört med undersökningen som gjordes år 2016.

(±0)
79

(+5)
77

(+3)
76

(+1)
73

(+4)
73

(-1)
72

(-3)
71

(±0)
69

(+5)
68

(+3)
67

(+1)
66

(+2)
62

(+1)
69

(+1)
71

0

20

40

60

80

100

Ö
c
k
e

rö

T
jö

rn

M
ö

ln
d
a
l

L
e

ru
m

H
ä

rry
d
a

S
te

n
u

n
g
s
u
n

d

A
le

G
ö
te

b
o
rg

K
u
n
g

ä
lv

K
u
n
g

s
b

a
c
k
a

P
a
rtille

A
lin

g
s
å
s

L
illa

 E
d
e

t

G
ö
te

b
o
rg

s
re

g
io

n
e
n

S
v
e

rig
e



Summering Insikt 2017

• Företagen allt mer nöjda.

• Stigande betyg i 8 av 12 kommuner, endast två backar. 

• Förbättringar syns inom prioriterade områden (bemötande, effektivitet).

• Förenkla helt enkelt-konceptet fungerar – 4 av 5 som använt konceptet ökar i 

årets undersökning.

• Kortare handläggningstider prioriteras av företagen. Förmåga att ge råd och 

vägledning är också viktigt.

• 40 procent av företagen träffar oss i möten – det är där vi gör skillnad i 

vardagen.



Svenskt Näringslivs definition 

av företagsklimatet:

Summan av de attityder, regler, 

institutioner och kunskaper som 

möter företagaren i vardagen.

LOKALT FÖRETAGSKLIMAT
SVENSKT NÄRINGSLIVS 

ENKÄTUNDERSÖKNING AV 

FÖRETAGSKLIMATET



VILKET SAMMANFATTANDE OMDÖME VILL DU GE FÖRETAGSKLIMATET I KOMMUNEN? 

(VIKTAT UTIFRÅN KOMMUNERNAS FOLKMÄNGD I REGIONEN)

Företagsklimatet allt sämre i Göteborgsregionen

Källa: Svenskt Näringsliv
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VILKET SAMMANFATTANDE OMDÖME VILL DU GE FÖRETAGSKLIMATET I KOMMUNEN? 

(VIKTAT UTIFRÅN KOMMUNERNAS FOLKMÄNGD I REGIONEN)

Göteborgsregionen sämst bland storstadsregionerna

Källa: Svenskt Näringsliv

3,34 3,36 3,403,35 3,29 3,283,25 3,27 3,31
3,11 3,07 2,97

0

1

2

3

4

5

6

2016 2017 2018

  Sverige

  Stockholmsregionen (viktat medel)

  Malmöregionen (viktat medel)

  Göteborgsregionen (viktat medel)



VILKET SAMMANFATTANDE OMDÖME VILL DU GE FÖRETAGSKLIMATET I KOMMUNEN? 

Fritt fall i Göteborg medan Malmö och Stockholm vänder uppåt

Källa: Svenskt Näringsliv
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VILKET SAMMANFATTANDE OMDÖME VILL DU GE FÖRETAGSKLIMATET I KOMMUNEN? 

Göteborg sämst bland storstadskommunerna

Källa: Svenskt Näringsliv
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VILKET SAMMANFATTANDE OMDÖME VILL DU GE FÖRETAGSKLIMATET I KOMMUNEN?

Nio av tretton GR-kommuner når godtagbart
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Källa: Svenskt Näringsliv

1 = dåligt   2 = inte helt godtagbart   3 = godtagbart 4 = bra   5 = mycket bra 6 = utmärkt
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