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1. Bakgrund

1.1 Inledning

Goteborgs Stad arbetar utifran alla manniskors lika varde och rattigheter. Goteborgs Stad ska
vara en arbetsgivare fri fran diskriminering och fungera som ett foredome nar det géller att
motverka diskriminering.

En god arbetsmiljo inbegriper att alla medarbetare oberoende av alder, funktionshinder,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, kén, sexuell laggning,
konsoverskridande identitet eller uttryck

[1 behandlas med full respekt och med hénsyn till den personliga integriteten

[J kan arbeta under forhallanden, dar hen inte blir ofredad eller utsatt for obehag i

sitt arbete

[J kan anmala diskriminering, krankande sarbehandling och trakasserier och fa

detta sakligt utrett och atgardat.

Inom Framtidenkoncernen skall samtliga bolag uppfattas som inkluderande arbetsplatser. Vi
ska planera och organisera arbetet sa att diskriminering, krankande sarbehandling
och trakasserier forebyggs.

1.2 Grundforutsattningar for likabehandlingsplaner

Koncernen har ett évergripande ramverk som respektive bolag skall anvénda for arbete med
likabehandlingsplanerna. Under 2017 har detta ramverk tagits fram i samverkan mellan
samtliga bolag, och detta arbetssatt ar ett led i koncernens dvergripande arbete med att agera
som en tydlig koncern.

De planer med mal och atgarder som tagits fram 2017 kommer att genomféras med start 2018.

Likabehandlingsplaner tas fram for varje bolag inom koncernen separat for bade medarbetare-
och verksamhetsperspektivet. Mal och atgarder utgar fran respektive bolags forutsattningar och
behov, men flera av dem kommer att vara samma inom koncernens bolag.

Arbetet med att ta fram dess planer har bedrivits bade gemensamt och separat i olika
konstellationer. Aktiviteter kommer att samordnas i alla de fall dar samma atgarder identifierats
bade ur ett medarbetarperspektiv och ett verksamhetsperspektiv.

Bolaget genomfor i samband med den arliga I6nerevisionen den lagstadgade
I6nekartlaggningen. Resultatet redovisas separat i respektive bolag.
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Storningsjouren bedriver verksamhet inom fastighetsforvaltning med fokus pa bosociala frigor.

Inom Storningsjouren arbetar ca 50 medarbetare, och personal arbetar dygnet runt pa érets alla
dagar. Man arbetar sévdl inne pa kontor som ute hos kundernas hyresgéster.
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Struktur for planen och hur arbetet genomforts beskrivs under 1.4.

1.3 Lagar och styrdokument

Ett antal formella forutsattningar utgor grunden for likabehandlingsplanerna. Dessa kan
kortfattat beskrivas i nedanstaende punkter.

e FN:s allmiinna forklaring om de ménskliga rittigheterna

e Diskrimineringslagstiftningen
Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra satt fraimja lika rattigheter
och mojligheter oavsett kon konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller alder.
Diskrimineringslagstiftningen innehaller sedan 2017-01-01 en rad nyheter, tex arbete med
aktiva atgérder for samtliga sju diskrimineringsgrunder.
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e Forildraledighetslag
En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssdkande eller en arbetstagare av skédl som har
samband med foréldraledighet nér det giller 16n eller andra anstéllningsvillkor.

e Ur Medarbetar- och arbetsmiljopolicyn i Goteborgs Stad.
Vi ér alla delaktiga i att skapa arbetsplatser som genomsyras av respekt, jdmstdlldhet,
medinflytande, arbetsglddje och utveckling. Vi medverkar till en sidker och hélsofrdmjande
arbetsmiljo och vi har en viktig roll 1 att motverka diskriminering och trakasserier.

Vi som arbetar i Goteborgs Stad har ett gemensamt uppdrag, att tillgodose géteborgarnas behov
och rattigheter. Vart arbete utgdr fran de manskliga rattigheterna och principen om alla
manniskors lika varde.

Goteborgs Stad som arbetsplats ska avspegla befolkningssammanséttningen. For att
skapa, behalla och utveckla en arbetsplats med olikheter som stravar efter gemensamma
mal kravs ett inkluderande forhallningssatt med ett aktivt, planméssigt och
processinriktat arbete som utgar ifran alla diskrimineringsgrunderna. Det galler saval
vid rekrytering som vid lénesattning, arbetsfordelning, foréldraledighet, delaktighet,
utvecklingsmojligheter etc.

e Goteborgs Stads budget 2017
De minskliga rittigheterna ska genomsyra stadens alla verksamheter. Staden ska som
arbetsgivare vara ett foredome nér det géller att aktivt motverka alla former av diskriminering,
krankningar och trakasserier pa arbetsplatsen.
Mal
De ménskliga rittigheterna skall genomsyra alla stadens verksambheter.
Arbetet ska fokusera savdil pd staden som arbetsplats som pa métet med invanarna. Staden skall
strdva efter att alla som vistas i staden ska fa sina mdnskliga rdttigheter tillgodosedda.
Uppdrag
Likabehandlingsplaner ska tas fram utifran samtliga diskrimineringsgrunder. Arbetet ska gilla
ur bide invénar- och medarbetarperspektiv.

e Bolagets virderingar
Storningsjourens vérderingar dverensstimmer med savél ovanstidende omndmnd lagstiftning
som stadens mal och policys. Storningsjouren har som grund att behandla alla lika och med
respekt avseende sdvil nuvarande som potentiella medarbetare.
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1.4 Metod for arbetet

I diskrimineringslagen stills krav pa att arbetsgivare skall vidta aktiva atgdrder vilka skall
omfatta samtliga sju diskrimineringsgrunder. Det syftar till att &ndra strukturer i verksamheten
som kan leda till att ndgon blir diskriminerad.

Begreppet aktiva atgirder innebir att bedriva ett forebyggande och frimjande arbete genom att
anvéand en arbetsmetod 1 fyra steg:

Undersoka risker for diskriminering eller hinder for samma réttigheter och mdjligheter
Analysera orsaker till upptéckta risker och hinder

Satta in forebyggande och fraimjande atgiarder som skiligen kan krivas

Folja upp och utvirdera arbetet.

o

Arbetet har bedrivits enligt ovanstaende metod dels enskilt pa respektive bolag och dels vid
koncerngemensamma moten. Kartlaggningen av risker har genomférts for samtliga omraden
som anges i lagen, dvs arbetsforhallanden, rekrytering, kompetensutveckling, foraldraskap och
jamn konsfordelning.

Analysen enligt steg 1 och 2 resulterade i ett antal identifierade risker. Riskerna sannolikhets-
och konsekvensbeddmdes, och ett antal risker och hinder utkristalliserade sig som de viktigaste
att forebygga eller eliminera. Se bilaga 1, riskbedémningen. I samband med analysen
diskuterades orsaker till de identifierade riskerna, i enlighet med punkten 2.

| enlighet med punkten 3 ovan har darefter mal och aktiviteter tagits fram, och nedtecknats i en
handlingsplan. Se bilaga 2, handlingsplan

Storningsjouren kommer att folja arbetet enligt framtagen handlingsplan. Kommunikation med
medarbetarna kommer att ske saval vid manatliga APT som bolagets intranat.
Dokumentationen av riskbeddmningen skall finnas med som bilaga, och ligga till grund for
nastkommande ars analys.

Planen har ocksa forankrats med den fackliga organisationen kring likabehandlingsplanen och
arbetet med densamma, dér § 11 och 19 MBL har fullgjorts 2018-01-10.
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2. Roller och ansvar

Styrelsen fattar beslut om planen.

VD ansvarar for att bolagets Likabehandlingsplan féljer den inriktning och de mal som
styrelsen faststéllt.

Respektive avdelningschef ansvarar for att arbetet med jamstélldhets- och mangfaldsfragor
bedrivs i enlighet med denna plan samt att planen tas upp l6pande som en naturlig del av den
ordinarie verksamheten. Varje chef skall dessutom ga igenom planen en gang arligen pa
avdelningsmote. Chefen ansvarar i och med detta for att samtliga medarbetare tar del av
innehallet i planen och medvetandegdrs inom omradet.

HR- funktionen driver och bevakar dmnesomradet, har en samordnande funktion samt
ansvarar for det kontinuerliga arbetet med uppdatering, uppféljning, dokumentation med mera.
Forankrar och samverkar med arbetstagarorganisation.

Alla medarbetare, oavsett befattning, ansvarar personligen for att aktivt delta i arbetet med
fragorna samt att verka mot diskriminering i alla situationer och méten pa arbetsplatsen. Alla

som upptécker trakasserier eller diskriminering ska agera med vad som &r nddvéndigt i
situationen.

3. Analys och kartlaggning av nulége.

Avser steg 1 och 2 1 den dvergripande arbetsmetoden, dvs

1. Undersoka risker for diskriminering eller hinder f6r samma rattigheter och mojligheter
2. Analyser orsaker till upptéckta risker och hinder

Hur arbetet bedrivits redogdrs for i avsnitt 1.4.

Resultatet av analysen inklusive sannolikhets- och konsekvensbedémningen aterfinns i bilaga
1, Riskanalys. Denna kommer att ligga till grund for nastkommande ars riskanalys.

Arbetsgivare och facklig organisation har tillsammans gatt igenom riskanalys, handlingsplan
och likabehandlingsplan.
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4, Mal och atgarder for att motverka diskriminering och
trakasserier.

4.1 Atgarder

Avser steg 3 1 den dvergripande arbetsmetoden, dvs

3. Satta in forebyggande och framjande atgarder som skaligen kan kravas

Med utgangs punkt i steg 1 och 2 har mal och atgarder for de prioriterade omradena tagits fram
och en handlingsplan uppréttats, bilaga 2.

4.2 Plan for hur hantera handelser av trakasserier

Rutiner och handlingsplan for hur trakasserier och krénkande sarbehandling anmaéls och
hanteras finns i arbetsmiljohandboken Krisjouren, se ocksa nedan utdrag:

Om du ser eller misstanker att ndgon pa arbetet utsatts for krankande sarbehandling eller
diskriminering, t.ex. mobbing eller trakasserier, ska du omgaende kontakta narmaste chef eller
arbetsledare.

Om du sjalv ar utsatt:

e Prata om din arbetssituation
Beratta om situationen och hur du kanner det for din narmaste chef/arbetsledare eller
nagon som du har fortroende for. Andra du kan vanda dig till ar personalavdelningen
om det finns en sadan, din fackférening och/eller ditt skyddsombud. Beskriv sa sakligt
och konkret som mojligt vad som pagar. De som kranker har for det mesta sin egen
beskrivning av vad som pagar.
Nar det galler trakasserier/sexuella trakasserier ar det viktigt att den som trakasserar
far reda pa hur agerandet upplevs for den som ar utsatt.
Om du &r utsatt for diskriminering kan du anméla till Diskrimineringsombudsmannen.
o Uppmaéarksamma signaler sa tidigt som mojligt
Vanta inte tills det ar for sent. Nar krankningarna pagatt en langre tid ar de svarare att
bekampa. Anteckna garna dina upplevelser sa detaljerat som mojligt, vad som sagts
och gjorts. | den man skriftliga dokument spelar roll kan dina anteckningar vara till

nytta.
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For dig som ar chef eller arbetsledare:
Som chef/arbetsledare ar du ansvarig for att agera skyndsamt och vidta atgarder om du far
kédnnedom om att det férekommer krankande sarbehandling eller diskriminering.

e Utred
Utredningen ska ske sa snabbt som mojligt och syfta till att ta reda pa vad som faktiskt
har hant. For att ta reda pa de narmare omstandigheterna, bor du i forsta hand prata
med den som kanner sig utsatt och den eller de som pekas ut som de krankande eller
trakasserande. Det &r viktigt att utredningen sker formellt, diskret och med hansyn till
de inblandade.

e Forhindra
Om man kommer fram till att det ar fraga om krankningar eller trakasserier, racker det
i vissa fall att ge personen som krankt eller trakasserat en tillsagelse. | allvarligare eller
upprepade fall kan det kravas mer kraftfulla atgarder, som en skriftlig erinran,
omplacering eller i vérsta fall uppsagning.

e Stdd
Alla inblandade ska ges mojlighet till hjalp och stéd. Som chef/arbetsledare kan du ta
hjalp av kontaktperson eller Krisjouren.

Ansvar: VD har det 6vergripande och samordnande ansvaret for arbetsmiljofragor och varje
chef har ansvar for arbetsmiljo och sékerhet fér egen personal.

Bolaget har ocksa arbetsmiljoombud som foretrader de anstallda till exempel i
skyddsgruppen/arbetsmiljégruppen.

4.3 Framja jamn konsfordelning

Arbetsgivaren skall genom utbildning, annan kompetensutveckling och andra lampliga atgérder
frdmja en jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare
och pa ledande positioner.

ANTAL MAN OCH KVINNOR PER POSITION, december 2017.

Roll Kvinnor Min
Styrelse 29% 71%
Ledning 60% 40%
Trygghetskonsulent 38% 62%
Jurister OH 50% 50%
Fastighetsjour 71% 29%

I bolaget pa totalen &r det i snitt 55 % kvinnor och 45% man.

9



$ v Framtiden

Stornin gsj ouren Vi bygger det hallbara samhallet for Framtiden

5. Uppfoljning och utvardering

Avser steg 4 1 den dvergripande arbetsmetoden, dvs

4. Folja upp och utvardera arbetet.

5.1 Uppféljning av foregaende ars mal och atgarder.

En uppfoljning kommer att ske arligen av mal och atgarder och ligger till grund for
nastkommande ars mal. Inplanerad avstamning sker den 30 augusti 2018, med facklig
representant, VD och verksamhetschef. Dérefter beslutas om datum for uppfoljning, revidering
och planering infor 2019.

5.2 Arlig uppféljning och uppdatering av planen

Arbetet med uppfoljning kommer ske enligt samma arbetsmetod som ar 1, dvs beskrivna i punkt
1-4 i avsnitt 1.4, kommer en arlig genomgang att goras. Den inleds med uppfdljning av mal och
atgarder och dokumentation av resultatet, darefter gors en fornyad riskanalys och uppdatering
av mal och atgarder. Samtliga moment genomfors i samverkan med facket. Verktyg for
uppfdljningen ar pa medarbetarsamtal under hésten samt pulsmatningar under aret.

5.3 Dokumentation

Dokumentationen av vidtagna atgarder och dokumentation gérs av VD och ledningsgrupp i
samband med att insatserna genomfors och som en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

10
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Kartlaggning och nulagesanalys, likabehandlingsplaner for medarbetareperspektivet

3.1 Arbetsforhallanden

Fragestillning

= |Ri5k beskrivning

~ |Diskriminering ~ |Sannolikh ~

Konsekven ~ | Tota ~

3.1.1 samt 3.1.6 Anstiillningsvillkor/rutiner och besti Iser och praxis om lGner
Finns det regler eller uppfattningar Vi riskerar att utesluta vissa medarbetare att utfora sitt Religion,
om kladsel som kan vara arbete eller att fa anstéllning om vi stéller ogenomtinkta sexuell
diskriminerande? krav pa klader. Tex det finns kjolar som passar kan ersitta laggning,
arbetsbyxor. kdnsuttryck. 3 2 6
Risk att vi inte tilldter pauser fér annat &n det "vanliga" som  |Religion
Kan de anstallda paverka sina lunch och fika. Kan behov finnas fér tex baner?
arbetstider? 2 2 4
Finns det foreteelser pd arbetsplatsen |Risk att vi viljer aktiviteter o dyl vid gemensamma Funktionshinder
som kan utesluta vissa grupper av foretagsaktiviteter som inte alla kan/vill delta i. Det kan , religion
anstallda? utgdra hinder bade for att bli en del av gemenskapen, och
risk for att inte fa samma forutsattningar att utfora sitt 1 3 3
3.1.2 Arbetsmiljé och hilsa
Finns det en kultur i bolaget som gér  |Det &ribland en tuff jargong i lunchrum dar olampliga skamt  |Alla (utom
sa att det finns risk for diskriminering |och kommentarer forekommer. Detta riskerar att kollegor alder)
kdnner sig och blir utanfér, och kan da utgora hinder far
medarbetare att tex vilja ta paus i arbetet. Dessutom risk att
man kdnner sig trakasserad. 3 3 9
Ar den fysiska arbetsmiljén anpassad  [Tex omklddning och toaletter som inte &r genomténkta Kén,
efter de anstalldas forutsattningar baserat diskrimineringsgrunderna kan utgtra risk? Risk attvi |konsidentitet,
oavsett ndgon av de sju inte anpassat var arbetsmiljd i tillrdckligt stor utstrackning till religion.
diskrimineringsgrunderna? funktionshindrade. 2 2 4
Psykosocial arbetsmilja Risk att en person blir exkluderad eller "mobbad". Alla 5 5 5
3.1.3 Organisering av arbetet
Inga |Inga. | 0
3.1.4 Arbetstid och ledighet
Hur bestdms ledighet och semestrar? |Det kan finnas risk att inte alla far samma méjligheter att Religion.
ut&va sin religion, tex vid hagtider. Det kan tex gilla
mojlighet att ta klamdag. 1 1 1
3.1.5 Mdjlighet att forena forvarvsarbete med foral p
Hur ser uttaget av foraldraledighet, Risk for diskriminering. ‘ ‘ ‘
VAB mm ut? 1 1 1
3.2 Rekrytering och befordran samt uthildning och évrig kompetensutveckling
3.2.1 Rekrytering
Finns det motstdnd mot att bryta upp  [Risk kan finnas vid rekrytering, men alla bolag méste kolla Alla
segregering? detta for att veta sdkert. 3 3 9
Finns det krav, regler formuleringar Vi &r omedvetna om hur vi uppfattas och om det kan utgéra  [Alla
som inte &r neutrala? grund fér olik hantering eller diskriminering. 3 3 9
Finns det regler om sprak som kan Ja, vi har uttalade och outtalade krav pa sprakkunskaper i Etnicitet
vara diskriminerande? svenska, vilket riskerar att diskriminera. 2 2 4
Finns det en normerande attityd som  |Ja det finns en normerande attityd, vilken utgdr enrisk attvi |Alla
inte bér finnas med? Finns motstand  |diskriminerar. Risk finns att det finns motstdnd mot att bryta
att bryta detta ménster? detta ménster. 3 3 9
Anvander vi bra rekryteringskanaler ? |Nej, kan forbittras. Risken &r att vi pa s3 satt omedvetet (?)  |?
exkluderar vissa sdkande. 2 2 4
Ar de som drinkluderade i Nej, ibland brister vi hir, vilket kan utgdra risk for att Alla
rekryteringen kompetenta ur ett diskriminera.
mangfalds och normkritiskt
perspektiv? 3 2 6
3.2.2 Utbildning och évrig kompetensutveckling
Finns det "osynliga" hinder pa Risk att vara chefer generellt sett har for lag kompetensom  |Alla
arbetsplatsen? normmedvetenhet, vilket i sig kan gora sa att risk for
diskriminering féreligger. 3 2 6
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Bilaga 2, Handlingsplan

Att kunna
mata om
bolaget har en
inkluderande
kultur

Att vi
riskerar att
exkludera
och kranka
medarbetare,
bade
befintliga och
otentiella

Koncerngemensam HR-
funktion
(koncernens
HR-rad)

modell for att fa
fram fakta kring
detta skall tas
fram.

Pulsmatning

Medarbetarenkaten

Starka Att vi riskerar  Kunskapshdjande HR-funktion = Klart Mata upplevelsen av
kompetensen = att exkludera  insatser till samtliga 2018 0©kad kompetens inom
som och kranka i normmedvetenhet. omradet
forutsattning  bade
for att varaen befintliga och
inkluderande  potentiella
arbetsplats medarbetare
pa olika satt i
olika
situationer.
Oka Vvéar Risk for Utveckla metod for = HR- Klart | Uppféljning av
formaga att diskriminering = att granska vara funktionen | 2018  atgarden.
rekrytera sa vid annonser och
att rekrytering. kravprofil ur ett
mangfalden normkritiskt
pa bolaget perspektiv.
Okar.
Oka var Risk for Utbilda vara chefer ~ HR- Klart ~ Uppféljning av
formaga att diskriminering i normkritisk funktionen ~ 2018. atgarden.
rekryterasa  vid rekrytering
att rekrytering.
mangfalden
pa bolaget
Okar.
Oka andelen - Utbilda vara chefer =~ HR- Klart | Uppféljning av
kvinnliga i normkritisk funktionen 2018  atgarden.
chefer i rekrytering.
manligt
dominerande
verksambheter.
Andelen - Ta fram HR- Klart ~ Atgarden klar
chefer fodda uppféljningsmetod  funktionen 2018
utanfor (SCB-statistik) for
Norden ska att folja KF-mal
Oka kraftigt
och aktivt
foljas upp.
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