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Sammanfattning

Koncernen har under 2017 tagit fram ett 6vergripande ramverk som respektive bolag ska anvanda
for arbete med likabehandlingsplanerna (medarbetarperspektiv resp. verksamhetsperspektiv). De
planer med mal och atgarder som tagits fram 2017 kommer att genomfdras med start 2018 och
flertalet aktiviteter planeras att genomforas koncerngemensamt.

Likabehandlingsplan ur medarbetarperspektiv for Forvaltnings AB Framtiden innehaller mal och
aktiviteter som syftar till att 6ka kunskap och medvetenheten hos alla anstallda for att starka
mojligheterna att vara och uppfattas som en inkluderande arbetsplats.
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1. Bakgrund

1.1 Inledning

Goteborgs Stad arbetar utifran alla minniskors lika véarde och réttigheter. 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 élder, funktionshinder,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, kon, sexuell ldggning,
konsoverskridande identitet eller uttryck

- behandlas med full respekt och med hinsyn till den personliga integriteten

- kan arbeta under forhallanden, dér hen inte blir ofredad eller utsatt for obehag i
sitt arbete

- kan anméla diskriminering, krdnkande sarbehandling och trakasserier och fa
detta sakligt utrett och atgérdat.

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

1.2 Grundforutsattningar for likabehandlingsplaner

Koncernen har ett 6vergripande ramverk som respektive bolag skall anvinda for arbete med
likabehandlingsplanerna. Under 2017 har detta ramverk tagits fram i samverkan mellan
samtliga bolag, och detta arbetssitt &r ett led 1 koncernens 6vergripande arbete med att agera
som en tydlig koncern.

De planer med mél och atgérder som tagits fram 2017 kommer att genomforas med start
2018.

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

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

*Moderbolaget har gjort bedémningen att likabehandlingsplaner utifran
verksamhetsperspektiv tas fram pa dotterbolagen men inte for moderbolaget da det framst
handlar om verksamhet kopplat till hyresgaster och invanare.
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Bolaget genomfor i samband med den arliga 16nerevisionen den lagstadgade
lonekartlaggningen. Resultatet redovisas separat i respektive bolag.

Forvaltnings AB Framtiden dr moderbolaget for koncernen. I bolaget arbetar 22 personer
varav en VD och tre chefer med personalansvar. Rollerna pd moderbolaget har en hog
specialistgrad och de flesta befattningar krdver mangérig erfarenhet.

Struktur for planen och hur arbetet genomforts beskrivs under 1.4.

1.3 Lagar och styrdokument

Ett antal formella férutsittningar utgér grunden f6r likabehandlingsplanerna. Dessa kan
kortfattat beskrivas i nedanstdende punkter.

e FN:s allminna forklaring om de ménskliga rittigheterna

e Diskrimineringslagstiftningen
Denna lag har till andamal att motverka diskriminering och pé andra sétt framja lika
rattigheter och mdjligheter oavsett kon konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell 14ggning eller
alder.
Diskrimineringslagstiftningen innehaller sedan 2017-01-01 en rad nyheter, tex arbete med
aktiva atgérder for samtliga sju diskrimineringsgrunder.

e Forildraledighetslag
En arbetsgivare fir inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare av skdl som har
samband med forédldraledighet nér det géller 16n eller andra anstéllningsvillkor.

e Ur Medarbetar- och arbetsmiljopolicyn i Goteborgs Stad.
Vi dr alla delaktiga i att skapa arbetsplatser som genomsyras av respekt, jamstélldhet,
medinflytande, arbetsglddje och utveckling. Vi medverkar till en séker och hilsofrdmjande
arbetsmiljo och vi har en viktig roll i att motverka diskriminering och trakasserier.

Vi som arbetar 1 G6teborgs Stad har ett gemensamt uppdrag, att tillgodose goteborgarnas
behov och rittigheter. Vart arbete utgér fradn de ménskliga réttigheterna 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 strivar efter gemensamma
mal krivs ett inkluderande forhallningssatt med ett aktivt, planméssigt och
processinriktat arbete som utgér ifran alla diskrimineringsgrunderna. Det géller savél
vid rekrytering som vid 16neséttning, arbetsfordelning, fordldraledighet, delaktighet,
utvecklingsmdgjligheter etc.
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e Goteborgs Stads budget 2017
De minskliga réttigheterna 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 minskliga réttigheterna skall genomsyra alla stadens verksamheter.
Arbetet ska fokusera saval pa staden som arbetsplats som pa motet med invanarna. Staden
skall strava efter att alla som vistas i staden ska fa sina ménskliga réattigheter tillgodosedda.
Uppdrag
Likabehandlingsplaner ska tas fram utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder. Arbetet ska gilla
ur bade invanar- och medarbetarperspektiv.

1.4 Metod for arbetet

I diskrimineringslagen stélls krav pa att arbetsgivare skall vidta aktiva atgérder vilka skall
omfatta samtliga sju diskrimineringsgrunder. Det syftar till att dndra strukturer i verksamheten
som kan leda till att ndgon blir diskriminerad.

Begreppet aktiva dtgiarder innebér att bedriva ett forebyggande och frimjande arbete genom
att anvind en arbetsmetod i fyra steg :
1. Undersoka risker for diskriminering eller hinder for samma réttigheter och majligheter
2. Analyser orsaker till upptickta risker och hinder
3. Sitta in forebyggande och frimjande atgidrder som skiligen kan krdvas
4. Folja upp och utvirdera arbetet.

Arbetet har bedrivits enligt ovanstaiende metod dels enskilt pa respektive bolag och dels vid
koncerngemensamma mdten. Kartlaggningen av risker har genomforts for samtliga omraden
som anges i lagen, dvs arbetsforhallanden, rekrytering, kompetensutveckling, fordldraskap
och jamn konsfordelning.

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

I enlighet med punkten 3 ovan har dérefter mél och aktiviteter tagits fram, och nedtecknats i
en handlingsplan.

Dialog kring innehallet 1 likabehandlingsplanen ska tas upp pa méte nér samtliga medarbetare
traffas.

Planen har ocksé forankrats i koncernfackliga radet dér § 19 och 11 MBL har fullgjorts samt i
arbetsmiljokommittén for bolaget.
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2. Roller och ansvar

Styrelsen fattar beslut om planen.

VD ansvarar for att bolagets Likabehandlingsplan foljer den inriktning och de mil som
styrelsen faststéllt.

Respektive enhetschef ansvarar for att arbetet med jadmstalldhets- och méngfaldsfragor
bedrivs 1 enlighet med denna plan samt att planen tas upp l6pande som en naturlig del av den
ordinarie verksamheten. Varje chef skall dessutom gi igenom planen en gang arligen pa
avdelningsméte. Chefen ansvarar 1 och med detta for att samtliga medarbetare tar del av
innehallet i planen och medvetandegors inom omradet.

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

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

som uppticker trakasserier eller diskriminering ska agera med vad som &r nddvandigt i
situationen.

3. Analys och kartlaggning av nulage.

Avser steg 1 och 2 1 den dvergripande arbetsmetoden, dvs

1. Undersdka risker for diskriminering eller hinder for samma rattigheter och mojligheter
2. Analyser orsaker till upptickta risker och hinder

Hur arbetet bedrivits redogdrs for 1 avsnitt 1.4.

Resultatet av analysen inklusive sannolikhets- och konsekvensbedomningen aterfinns i
bilagal. Denna kommer att ligga till grund f6r ndstkommande &rs riskanalys.

I koncernfackliga radet har riskanalysen for Forvaltnings AB Framtiden tagits upp.
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4. Mal och atgarder for att motverka diskriminering och
trakasserier.

4.1 Atgarder

Avser steg 3 1 den Overgripande arbetsmetoden, dvs

3. Sitta in forebyggande och fraimjande dtgiarder som skéligen kan krdvas

Med utgéngspunkt i steg 1 och 2 har mal och atgirder for de prioriterade omradena tagits
fram och en handlingsplan upprittats.
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Att kunna
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Risk for
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rekrytering.

Risk for
diskriminering
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perspektiv.
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i normkritisk
rekrytering
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uppfoliningsmetod
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folja KE-mal for
koncernen
(Forvaltmings AB
Framtiden ar for litet
[for att folja separat
men krdver
medpetenbet i varje
refrytering).

Ansvarig Tidplan Uppfé6ljning, hur,
nér och av vem

HR- Klart Pulsmitning

funktion 2018

(koncernens Medarbetarenkiten

HR-rid)

HR- Klart Mita upplevelsen

funktion 2018 av 6kad kompetens
inom omradet

HR- Klart Uppt6ljning av

funktionen | 2018 atgirden.

HR- Klart Uppféljning av

funktionen | 2018. atgirden.

HR- Kiart Atgiirden klar

[funktionen 2018
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4.2 Plan for hur hantera handelser av trakasserier

Rutiner och handlingsplan for hur trakasserier och krankande sédrbehandling anmils och
hanteras finns i arbetsmiljéhandboken Help24.

Ansvar
VD har det 6vergripande och samordnande ansvaret for arbetsmiljofragor och varje chef har
ansvar for arbetsmiljo och sidkerhet for egen personal. I detta ligger ocksa

Bolaget har ocksa arbetsmiljoombud som foretrdder de anstéllda i t.ex.
skyddsgruppen/arbetsmiljogruppen. Dar planeras, genomfors, dokumenteras
arbetsmiljoarbetet pa bolaget samt f6ljs upp kontinuerligt enligt plan.

4.3 Framja jamn konsfordelning

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

Forvaltnings AB Framtiden har en jamn konsfordelning i bolaget med 12 kvinnor och 10 mén.
Tf VD dr man. Tva min och en kvinna ar chefer i bolaget.

5. Uppfoljning och utvardering

Avser steg 4 1 den Overgripande arbetsmetoden, dvs

4. Folja upp och utvirdera arbetet.

5.1 Uppfoljning av foregaende ars mal och atgarder.

Forvaltnings AB Framtiden har inte tidigare haft en egen likabehandlingsplan, méngfaldsplan
eller jamstélldhetsplan dé antalet anstéllda gor att det inte finns krav pa att det ska finnas
dokumenterat. Eftersom koncernen nu lyfter fram mélet om att vara en inkluderande
arbetsplats kinns det angelédget att samtliga bolag i koncernen bedriver ett aktivt och
malinriktat arbete och en plan faststills d&ven for moderbolaget (som till stora delar innehaller
samma aktiviteter som for resten av koncernen).
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5.2 Arlig uppfdljning och uppdatering av planen

Arbetet med uppfoljning och uppdatering av plan kommer att ske enligt samma arbetsmetod
som &r 1, dvs beskrivna i punkt 1-4 i avsnitt 1.4, kommer en arlig genomgang att goras. Den
inleds med uppfoljning av mal och dtgéarder och dokumentation av resultatet, diarefter gors en
fornyad riskanalys och uppdatering av mél och dtgirder. Samtliga moment genomfors i
samverkan med facket. Uppf6ljning gors ocksa vid arbetsmiljoronder och t.e.x.
medarbetarenkit.

5.3 Dokumentation

Dokumentation av vidtagna dtgiarder och uppfoljning gérs av HR-funktionen i samband med
att insatserna genomfors och som en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet (arshjulet).
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Kartlaggning och nulagesanalys, likabehandlingsplaner for medarbetarperspektivet

2017-11-07
3.1 Arbetsforhallanden

[Fragestllning [Risk beskrivning [Diskrimineringsgrund _[Orsak till att risken eller hindret | Sannolikhet | Total |
3.1.1 samt 3.1.6 Anstillningsvillkor/rutiner och bestimmelser och praxis
om léner
Finns det féreteelser pa arbetsplatsen som kan utesluta vissa grupper av  |Potentiell risk att vi viljer aktiviteter o dyl vid gemensamma féretagsaktiviteter som inte alla kan/vill Funktionshinder, Obeténksamhet eller okunskap.
anstdllda? delta i. Det kan utgdra hinder bade for att bli en del av gemenskapen, och risk fér att inte fa samma religion
forutsattningar att utfora sitt arbete, tex vid kick-off.
1 2
3.1.2 Arbetsmilj6 och hilsa
Finns det en kultur i bolaget som gor sa att det finns risk for diskriminering |Det finns inga tecken pa att det &r sa men det finns anledning att félja upp inte minst da det inom Alla Relativt homogen medarbetargrupp.
bolaget ar en relativt homogen medarbetargrupp. 3 9
Psykosocial arbetsmiljo Potentiell risk att en person blir exkluderad eller "mobbad". Féljs upp i utvecklingssamtal och psykosociallAlla Okunskap och inte tillrackligt tydligt
arbetmiljérond. Inga signaler om att det forekommer. vilka férhallningssatt som géller pa
arbetsplatsen.
2 6
3.1.3 Organisering av arbetet
Inga Inga. 0
0
3.1.4 Arbetstid och ledigh
Hur bestams ledighet och semestrar? Det kan finnas risk att inte alla fir samma méjligheter att utéva sin religion, tex vid hogtider. Det kan tex|Religion. Vanligt férekommande att det utgar
gélla mojlighet att ta klamdag. fran kristna hogtider (men géller inte|
alla bolag). 1 1
3.1.5 Majlighet att forena forvarvsarbete med foraldraskap
Hur ser uttaget av foraldraledighet, VAB mm ut? Potentiell risk for diskriminering men i uttag av VAB och féréldraledighet pa bolaget finns inget som Kén Bolag som har hoga leveranskrav
pekar pa det. och risk finns att VAB uppfattas
svérare att ta ut. 1 1
0
3.2 Rekrytering och befordran samt utbildning och 6vrig
kompetensutveckling
3.2.1 Rekrytering
Finns det krav, regler och formuleringar som inte &r neutrala? Vi &r omedvetna om hur vi uppfattas och om det kan utgéra grund for olik hantering eller diskriminering.|Alla Ej granskat normkritiskt.
3 9
Finns det regler om sprak som kan vara diskriminerande? Ja, vi har uttalade och outtalade krav pa sprakkunskaper i svenska, vilket riskerar att diskriminera. Etnicitet Uppfattning om svenska sprakets
nodvandighet inte tidigare
undersokt. 2 4
Finns det en normerande attityd som inte bor finnas med? Finns motstand |Ja det finns en normerande attityd, vilken utgér en risk att vi diskriminerar. Risk finns att det finns Alla Okunskap om det som &r olikt.
att bryta detta monster? motstand mot att bryta detta monster. 3 9
Anvander vi bra rekryteringskanaler ? Nej, kan férbattras. Risken &r att vi pa s& satt omedvetet exkluderar vissa s6kande. Alla Anvander oftast konventionella
kanaler.
2 4
Ar de som ar inkluderade i rekryteringen kompetenta ur ett mangfalds och |l de flesta fall ja men det starkt normerande tillvigagangssattet kan utgora risk for att diskriminera. Alla Har inte tidigare haft tilrdckliga
normkritiskt perspektiv? satsningar i normkritiskt tankande. 3 6
3.2.2 Utbildning och 6vrig komp kling
Finns det "osynliga" hinder pa arbetsplatsen? Risk att vara chefer och medarbetare generellt sett har for |1ag kompetens om normmedvetenhet, vilket i[Alla Har inte tidigare haft tilrdckliga
sig kan gora sa att risk for diskriminering foreligger. satsningar i normkritiskt tdnkande.
3 6
Finns det "osynliga" hinder pa arbetsplatsen? Har ledningarna uttalat ett tydligt stallningstagandet i diskrimineringsfragor, eller finns det risk att det ar|Alla En del av problemstéliningarna har
otydligt och luddigt, vilket i sig kan innebéra risk for diskriminering. hittills inte haft s hog prioritet,
medan andra &r tydligt formulerade
i policys odyl. 3 9




