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BUSINESS REGION
GOTEBORG

KALLELSE

Konstituerande Styrelseméte i Business Region Géteborg AB
Mandagen den 5 mars 2018, kl.13.30-16.00

Plats: Sahlgrenska rummet, Business Region Goéteborg

Arende

Sammantradet dppnas

Val av protokolljusterare

Féregaende motesprotokoll

Val av ordférande, 1:e vice ordférande och 2:e vice ordférande (David)

Beslut om firmatecknare i Business Region Goéteborg AB (David)
Faststallande av Likabehandlingsplan (Patrik, 10 min)

Information och synpunkter pA MOU BRG- Shanghai Commission of Science &
Technology (Maria Strémberg,30 min)

8. Information Testbadd Goéteborg (Maria Strémberg, 15 min)

9. Information genomlysning bidrag (Patrik, 15 min)

10. Svar dgardialog Stadshus VGR Dnr 0088717 (Patrik, 15 min)

11. Strategidagar 16-17 april 2018, underlag presenteras pa motet. (Patrik,20 min)
12. Ovriga fragor

Nogkwbp =

Kallade:

Styrelseledaméter:
David Ljung (s)

Hans Rothenberg (m)
Stefan Svensson (m)
Eva Ternegren (mp)
Axel Josefson (m)/ Anders Sundberg (m)
Marie Osth Karlsson (s)
Miguel Odhner (s)
Peter Lindh (s)

Lennart Olsson (l)
Anders Sundberg (m)

Verkstéallande direktdr Patrik Andersson
Vice VD Eva-Lena Albihn
Sekreterare Roland Adrell

Valkomna!
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Patrik Anderssén’



STYRELSEMOTE BUSINESS REGION GOTERBORG

Tid: Mandagen den 12 februari 2018, kl. 13.00 - 15.50
Plats: Radisson Blu Scandinavia Hotell, Sédra Hamngatan 59,
Goteborg
Néarvarande: David Ljung Ordférande
Eva Ternegren 1:e vice ordférande
Axel Josefson 2:e vice ordférande
Hans Rothenberg Ledamot

Stefan Svensson -
Marie Osth Karlsson -
Miguel Odhner -
Lennart Olsson -

Patrik Andersson VvD
Roland Adrell Sekreterare

Ann-Britt Svensson Lekmannarevisor (8§ 1-5)

Mai-Britt Vilhelmsson : -

Stefan Eimgren-Warberg Sakkunnigt bitrade, -
stadsrevisionen

§ 1 Sammantradet dppnas
David Ljung 6ppnade sammantradet.

§ 2 Val av protokolljusterare
Att jamte ordféranden justera dagens protokoll utsags Axel Josefson.

§ 3 Foregaende médtesprotokoll
Féregadende métesprotokoll lades med godkannande till handlingarna.

§ 4 Faststillande av arsrapport 2017
David Ljung och Patrik Andersson foredrog arsrapporten for 2017.

Styrelsen beslutade att faststélla arsrapport 2017 inklusive personaldata. o
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§ 5 Faststillande av arsredovisning 2017
Patrik Andersson redogjorde for arsredovisningen fér 2017.

Styrelsen beslutade att faststélla arsredovisning 2017.

§ 6 Faststillande av granskningsredogérelse
Ann-Britt Svensson, Mai-Britt Vilhelmsson och Stefan Eimgren-Warberg

foredrog lekmannarevisorernas granskningsrapport.

Styrelsen beslutade att faststélla granskningsredogérelse 2017.

§ 7 Val av ombud till arsstimmor 2018 i minoritetsiigda bolag

Patrik Andersson redogjorde for i forvag utsénd handling

Styrelsen beslutade att utse ombud vid bolagsstdmmor under 2018 enligt

foljande.

Datum Prel.tid Ombud/namn
Almi Féretagspartner Vast AB 19 aprii 9 -10 Hans Rothenberg
Lindholmens Science Park AB 17maj 11-12 Lennart Olsson
Goteborgs Tekniska College AB 28 maj fm David Ljung

Johannebergs Science Park AB 31maj 15-16 Eva Ternegren

Sahlgrenska Science Park AB 8 juni fm Axel Josefson

§ 8 Information dgardirektiv for Business Region Géteborg AB
David Ljung redogjorde for en i forvég utsand handling jamte bilagor och
konstaterade att det numera antagna agardirektivet ska faststéllas pa BRG:s

arsstdmma.

§ 9 Information om styrande dokument
Patrik Andersson redogjorde for en till styrelsen utsénd handling.
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§ 10 Hemstéllan Géteborg Stads budget
Patrik Andersson redogjorde for ett tidigare utsént underlag.

1) Johannebergs Science Park:
Styrelsen beslutade att:
a) Tillstyrka forslaget fran JSP om utveckling av CELSIUS 2.0 under 2018.

b) Overlamna &rendet till stadens kompletterande budgetberedning.

2) Okade hyreskostnader Business Region Goteborg AB

Styrelsen beslutade att:

a) Hemstélla till &gare om utékad basfinansiering med 0,8 mkr for
verksamhetsaret 2019 och dérefter 1,1 mkr arligen 2020 fér den 6kade
lokalkostnad som flytt av verksamheten till nya lokaler medfor.

b) Overlamna &rendet till stadens ordinarie budgetberedning 2019 och

framover.

§ 11 Remisser 20170913—20171231
Patrik Andersson redogjorde for ej styrelsebehandlade remisser i enlighet

med ett till styrelsen utsant underlag.

§ 12 Aterkoppling dgardialog
Patrik Andersson féredrog ett utsént underlag.

Styrelsen beslutade att féresl3 till Goteborgs Stadshus ABs styrelse att
forlanga svarstiden till juni 2018 pa féljande tva handlingsplaner.

1) Den géllande fordjupat samverkansavtal GR
2) Den géllande Strategiskt néringslivsprgram Géteborgs Stad.

§ 13 NKI fér Business Region Géteborg 2017

Patrik Andersson redogjorde for en tidigare utsénd handling.
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§ 14 Styrelseutvirdering 2017
David Ljung redogjorde fér den genomférda styrelseutvarderingen.

Styrelsen diskuterade fragan.

§ 15 Ovriga fragor

1) Studiebesbk.
Styrelsen uppdrog at presidiet att ta fram ett férslag till ett kombinerat
studiebesok/styrelsemoéte.

2) Géteborgs Kex
David Ljung redogjorde fér den process som forevarit.

3) Kinesiska konsulatet.
David Ljung redogjorde for laget.

4) Strategiska rekryteringar BRG
Patrik Andersson lamnade en rapport.

{ Yid protokpliet

NNy

Justeras:

DIy Ao
David Ljung i ,/ }q@
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BUSINESS REGION
GOTEBORG

2018-02-22 Till
Styrelsen i
Business Region Goteborg AB

Arende: Val av ordférande och vice ordférande
| enlighet med styrelsens arbetsordning skall styrelsen vid konstituerande styrelsemdote vilja ordférande
samt en férsta och en andra vice ordférande.
Styrelsen foreslas utse:
1. David Ljung till styrelsens ordférande

2. EvaTernegren till férste vice ordférande
3. Anders Sundberg till andra vice ordférande

Business Region Goteborg AB

Yot Anh—

Patrik Andersson
VD
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2018-02-22 Till
Styrelsen i
Business Region Goteborg AB

Arende: Firmatecknare
| enlighet med styrelsens arbetsordning skall styrelsen vid konstituerande styrelseméte utse

firmatecknare.

Styrelsen foreslas besluta att:

1. Bolagets firma skall tecknas, férutom av styrelsen, av styrelsens ordférande David Ljung,
forste vice ordférande Eva Ternegren, andra vice ordférande Anders Sundberg och VD
Patrik Andersson, tva i férening, samt av verkstéllande direktéren avseende lopande
forvaltningsatgarder enligt aktiebolagslagen.

Business Region Géteborg AB

Dl duf—

Patrik Andersson
VD
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BUSINESS REGION
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2018-02-21 Till
Styrelsen i
Business Region Géteborg AB

Arende: Beslut om Likabehandlingsplan 2018 — 2019 — med &rlig revision

I november 2016 fattade BRG:s styrelse beslut om Likabehandlingsplan 2017 — 2019 — med &rlig
revision, bilaga 1. Likabehandlingsplanens utgangspunkter ar bl.a. Diskrimineringslagen som har
fordndrats. Det innebdr att en ny reviderad Likabehandlingsplan utifran den nya lagstiftningen
har upprattats, bilaga 2.

Styrelsen féreslds att:

- upphdva Likabehandlingsplan 2017 — 2019 — med &rlig revision och,
- faststélla Likabehandlingsplan 2018 — 2019 — med arlig revision.

Business egioanorg AB

Patrik Andersson
VD
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Business Region Gdteborg AB Plan/maldokument
Dokumentets Namn Datum - Uppréttad Sida
Likabehandlingsplan 2016-10-10 1 (23)
Ansvarlg avdelning Utgava Datum - Senast uppdaterad
HR Al 2016-10-15

Likabehandlingsplan 2017-2019 — med arlig
revision




Innehéllsforteckning
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. Inledning

. Goteborgs Stads budget
Léangsiktiga méal/nulége for jamstélldhet och méngfald
Jamstilldhets- och méngfaldsgrupp
2015 ars plan, resultat och utvérdering

5. 2017 ars plan, mél och atgérdsforslag

Bilagor

1. MaAI- och handlingsplan {or att forebygga diskriminering,
krinkande sidrbehandling och trakasserier pa arbetsplatsen

2. Diskrimineringslagen 13§, 4§-12§
3. Statistik (2014-2016)
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Likabehandlingsplan for Business Region Gioteborg 2017-2019 — med arlig revision

1. Inledning.

Likabehandlingsplanen f6r Business Region Géteborg AB (BRG) omfattar tiden fran oktober till
oktober for att den ska kunna inga i1 var budgetplanering och arsredovisning, som gors per
kalenderdr. Denna Likabehandlingsplan ldggs till styrelsen (2016), revideras och f6ljs upp arligen
av ledningsgruppen (2017, 2018) f6r att ar 2019 tas i styrelsen igen. Likabehandlingsplanen bygger
pa Jamstalldhetspolicy for Géteborg Stad.

Planen fokuserar pa jamstélldhetsfrégor och arbetsmiljomal. Hiansyn har ocksa tagits till
mangfaldsfragor sdsom diskriminering avseende etniska och religisa fragor, sexuell ldggning,
funktionshinder, alder eller konséverskridande identitet eller uttryck.

Statistik och arbetsforhéllanden hénfor sig i huvudsak till situationen till och med augusti 2016 men
planen har justerats och fardigstéllts under oktober 2016.

Det &r viktigt att ha i &tanke planens langsiktiga strdvanden och mal. Kvalifikationer, ldmplighet,
erfarenheter och forméga att uppna resultat maste hela tiden vara faktorer nér det géller rekrytering
och utveckling av personal for att BRG skall kunna uppné malen. Sddana kompetensfaktorer 1
forhallande till befattning, 16n och kon, inom olika 16nenivéer (befattningsnivaer) &r viktigt att ha
kunskap om for att driva ett framgangsrikt jaimstélldhets- och méangfaldsarbete. For att ha en bra
balans i organisationens personalstruktur skall BRG fortsétta strdva efter att vara en mojlig
arbetsplats for alla.

Likabehandlingsplanen har tagits fram av arbetsgruppen Bengt Kjellin, Annelie Wignell, Peter
Warda, Madeleine Johansson, Susanne Abildtrup, Jessica Nilsson samt Lena Altbrink i samrdd med

VD Patrik Andersson samt ledningsgruppen.

Goteborg oktober 2016

Patrik Andersson
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Vad séiger Giteborgs Stads budget 2017?

Moanskliga rdttigheter
Mal: De ménskliga réttigheterna skall genomsyra alla stadens verksamheter.
Detta innebér att BRG ska ta fram en likabehandlingsplan utifran samtliga diskrimineringsgrunder.

Jamstdlldhet

MAL: Den strukturella kénsdiskrimineringen ska upphéra.

Detta innebér for BRG att i likabehandlingsplanen analysera och malsitta relevanta métetal.
Talarstatistik pa styrelsemdten skall foras vid tre tillfdllen under 2017.

Jimlikhet
Mal: Goteborg ska vara en jamlik stad.

Detta innebar for BRG att tillsammans med nédringslivet starta ett samverkansforum for ett jamlikt
Goteborg under 2017.

Personal
MAl: Osakliga l1oneskillnader mellan mén och kvinnor skall upphoéra.
® Andelen chefer fodda utanfor Norden ska oka kraftigt och aktivt foljas upp.

e Andelen kvinnliga chefer inom manligt dominerade verksamheter ska 6verstiga andelen
kvinnor inom samma verksamhet.

2. Langsiktigt arbete for jimstilldhet och mangfald

Hir f6ljer de langsiktiga omraden inom jamstélldhets- och mangfaldsarbetet som BRG jobbar for
att uppna. Paragraferna 4-12 dr de paragrafer som arbetsgivare enligt diskrimineringslagen skall
arbeta malinriktat med (se bilaga 2).

Arbetsforhallanden (§4)

BRG, har ett helhetsperspektiv p4 medarbetaren. Det &r viktigt att balansen mellan arbete, familj
och fritid &r god, da skapar vi ett arbetsklimat med hog trivsel och motivation. Dérfor ska vart
arbete préglas av respekt for individen och medarbetarskap med méjlighet till utveckling. Ett tydligt
ledarskap bidrar till fler n6jda medarbetare.

Arbetsférhédllandena ska lampa sig for alla.

Den fysiska miljon

Den fysiska miljén p4 BRG skall lampa sig for alla sa gott det gér inom befintliga lokaler. Da vi
sitter i ett kulturminnesmérkt hus fran 1700-talet 4r den fysiska milj6n inte optimal f6r
funktionshindrade. Under senaste aren har huset anpassats for att vi ska vara mer tillgéngliga, ett
arbete som successivt pdgar och dér ansvaret delas mellan hyresgist och hyresvird.

Pa hemsidan finns den internationella symbolen for funktionsnedséttning. Nar man klickar pa den
kommer information om hur man tar sig in 1 huset om man sitter i rullstol.

For att stdrka BRG:s uppdrag och leverans pagar ett arbete med att hitta nya dndamalsenliga lokaler
som stodjer ett forédndrat arbetssétt.

Den psykosociala miljon
Den psykosociala miljon préglas av den projekt- och kundstyrda organisation som BRG har, med
hogt tempo, ménga besék och méten.
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Vi har idag en foretagskulturgrupp som representeras av samtliga avdelningar, HR och
foretagsledning. Denna grupp arbetar med fragor inom omraden som arbetssitt, arbetsmilj6é och
gemensamma fragor sa som delaktighet, attityder mm.

Hélsogruppen pad BRG arbetar med att erbjuda aktiviteter som héjer medarbetarnas kunskap om
varandras roller och uppdrag, frimjar hélsa, trivsel och gemenskap.

Det nira ledarskapet innebir att cheferna ser, hor och bekréftar medarbetarna sa att bdde gruppen
och den enskilda individen vixer. BRG arbetar &rligen med medarbetarenkét och utvecklingssamtal
for att stdrka och utveckla individ och organisation.

Forvirvsarbete och forildraskap (§5)

BRG ser positivt pa fordldraledighet.

Minga medarbetare, bade kvinnor och mén, har ett delat eller ensamt ansvar for barn. Att
kombinera familjelivet med ett krédvande arbete och ibland med resor, kan vara svért. I de méten,
seminarier eller arbetsuppgifter som vi sjdlva kan styra §ver forsoker vi ta hinsyn till behovet av att
kunna fSrena arbetsliv och forédldraroll/familjeliv. Arbetstidsforkortning och arbete hemifrén ar
exempel pa mojligheter som underléttar individens behov av 16sningar.

Planering infor fordldraledighet har lett till att man med framgéng valt, planerat och introducerat
vikarier. Fordldralediga involveras i utvecklingsdagar och gemensamma aktiviteter. BRG:s
kollektivavtal innebér att fordldrapenningen fylls ut att bli 80 % av faktiskt inkomst. Férdldralediga
omfattas av den arliga 16nerevisionen.

Kriinkande sirbehandling och trakasserier (§ 6)

Ovilkomna ndrmanden av sexuell natur, krdnkande sdrbehandling eller andra former av trakasserier
pé grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning eller alder, accepteras inte pA BRG. Mélet
skall drligen mitas och f6ljas upp via medarbetarenkiten.

Lika behandling oavsett kin (§ 7-9)

BRG ser positivt pa intern rérlighet och kompetensutveckling hos medarbetarna for att nd malen.
Det budgeteras arligen for samtliga medarbetares kompetensutveckling. Alla medarbetare ska ha ett
tydligt uppdrag med individuella mal, vilket okar triffsékerheten for ritt
kompetensutvecklingsinsatser.

BRG annonserar i hdg grad sina lediga tjanster pa Arbetsformedlingens och pd BRGs egen
hemsida. BRG manar om att ha en 8ppen rekryterings- och urvalsprocess som inte diskriminerar
nagon skande utan vilkomnar alla.

Jimstillda loner (§10-12)

BRGs malsittning dr att mojligheten till 16neutveckling ska vara lika for bade mén och kvinnor.
Som verktyg anvinds BAS, ett gemensamt arbetsvérderingsverktyg i staden, for att pa ett konkret
sétt kunna jimfora 16ner béttre.

Mangfald
BRG skall vara en jimstilld arbetsplats ddr mén och kvinnor blir behandlade pé lika villkor med
samma mdjligheter, rittigheter och skyldigheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller
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uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
laggning eller alder.

Extern kommunikation

Vart interna jamstélldhetsarbete paverkar vart externa arbete och paverkar ocksa hur vi uppfattas
som arbetsgivare. Den bild av nédringslivet som vi pé olika sétt formedlar genom marknadsforing,
presentationer, rapporter, kundtidning m.m. ska uppfattas som jamstélld och for mangfald. I en
diversifierad, totalt storre arbetsmarknad ges bittre forutsittningar for mén och kvinnor att
forvirvsarbeta pa lika villkor.

BRG vill ocksé vara en attraktiv arbetsgivare som genom sin verksamhet #r med och bidrar till ett
mer jamstillt samhélle, bade genom externa satsningar ut mot kund men ocksa hur vi arbetar med
frdgan internt — respekt f6r ménniskors olikheter och respekt for vara olika yrkesroller.
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3. Jimstilldhets- och mangfaldsgrupp

BRG har en roterande jimstélldhetsgrupp, sé att samtliga anstéllda skall ges mdjlighet att delta 1
arbetet med jamstilldhet och mangfald. Gruppen bestar av representanter frén varje avdelning samt
en representant fran ledningsgruppen och HR. Gruppen fér sitt uppdrag fran ledningsgruppen och
avrapporterar ocksa sitt arbete dit. Tanken med en roterande jamstélldhet- och méngfaldsgrupp ar
att:

Kunskapen om jamstélldhet och méangfald sprids i organisationen.

Skapa delaktighet att arbeta bade foretagsévergripande och avdelningsvis

Arbetet skapar delaktighet.

Ta tillvara den kreativitet som &terfinns hos alla medarbetarna.

Arbetet med jamstilldhets- och méngfaldsplanen bygger pa sambandet mellan kartldggning-
handlingsplan-genomférande-utvirdering-ny plan med fokus pé utvirderingsarbete.

4. Fornyad plan med 1. Kartldggning

utvdrdering och atgérder med hjilp av bl.a.
till styrelsen medarbetarenkiten.

*

3. Genomforande och

utvdrdering (statistik per 2. Ev. justering av plan
augusti, 08-31). samt forankring med
ledningsgrupp

*Till styrelsen vart tredje ar. Daremellan arlig revision i ledningsgruppen.
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4. 2015 érs jamstilldhets- och mangfaldsplan, resultat och utvirdering
LANGSIKTIGA MAL MAL 2015 VAD HAR VI GJORT? ANSVARIG

Arbetsplatsen skall vara
tillgénglighets-anpassad

Ytterligare anpassa
byggnaden utefter
inventeringsplan.

Inga insatser av vare sig organisation eller
hyresvird ér gjorda.
Flyttprocess pagar.

Ledningen/HR

Nolltolerans mot
krankningar och
trakasserier

BRG skall vara en dppen
och férdomsfri arbetsplats
-dér det inte forekommer
vare sig diskriminering eller
trakasserier av nagot slag
-dér alla medarbetare
behandlar varandra med
respekt och

-dér alla medarbetare har
lika réttigheter och
skyldigheter oavsett kon,
alder, familjesituation,
religion, etnisk bakgrund,
sexuell laggning eller
funktionshinder,

Fortsétta arbetet att
n&/behdlla en
nollvision inom
detta omrade.

Resultat i 2015 ars medarbetarenkét visade att
11 % ansag sig trakasserade i ndgon form under
de senaste 12 manaderna.

Ingen enskild individ har valt att g4 vidare med
detta till HR eller ledning.

Ett bolagsgemensamt arbete med att stéirka en
positiv foretagskultur pagar.
Foretagskulturgruppen har arbetat med fragor
sa som delaktighet, arbetstid, [6neGversyn,
arbetsflode i kundens resa samt resultaten frén
medarbetarenkiten, krinkningar inkluderat..

Varje chef ansvarar for att prata med
medarbetarna om krinkande sirbehandling,
bade i grupp men ocksa i ufs/medarbetarsamtal
om vad vi kan forbéttra for att uppné O-tolerans.

BRG:s mall f6r medarbetarsamtal 4r omarbetad
och utvecklad.

Stérre fokus ligger nu pa bl.a relationer mellan
medarbetare och chef.

Jamstilldhets-

gruppen
/Ledningen/HR

Lika behandling oavsett
kon

Inga osakliga l6neskillnader
pga. kon ska forekomma pa
lika eller likvérdiga
arbetsuppgifter med
sambordig kompetens och
erfarenhet pd BRG.

Inga osakliga
l16neskillnader pga
kon.

Arbetsvirdering enligt BAS dr genomford.
Vid lonedversynen 2015 justerades ett antal
I6ner utifran jamstilldhetsperspektivet.

HR/ ledning

Kommunikation

BRG:s siitt att
kommunicera internt och
med omvirlden ska priglas
av jamstilldhet i

alla situationer.

Skapa diskussioner,
samtal, dialog som
ger 6kad kunskap
och insikt i fragor
som ror
jamstélldhet och
mangfald.

Fortsatt arbete med fokus pa att vart
marknadsforingsmaterial och véara seminarier
speglar jamstélldhet och mangfald.

Ledningen
/Tamstilldhetsgrup
pen
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LANGSIKTIGA MAL

MAL 2015

VAD HAR VI GJORT?

ANSVARIG

Arbetsplatsen skall vara
tillgdnglighets-anpassad

Ytterligare anpassa
byggnaden utefter
inventeringsplan,

Inga insatser av vare sig organisation eller
hyresvird dr gjorda.
Flyttprocess pagar.

Ledningen/HR

Nolltolerans mot

Fortsitta arbetet att

Resultat i 2015 ars medarbetarenkit visade att

Jamstilldhets-

krankningar och n&/behalla en 11 % anség sig trakasserade i nagon form under | gruppen
trakasserier nollvision inom de senaste 12 manaderna. /Ledningen/HR
detta omrade. Ingen enskild individ har valt att gd vidare med
BRG skall vara en 6ppen detta till HR eller ledning.
och fordomsfri arbetsplats
-dér det inte forekommer Ett bolagsgemensamt arbete med att stérka en
vare sig diskriminering eller positiv foretagskultur pagér.
trakasserier av nagot slag Foretagskulturgruppen har arbetat med fragor
-dér alla medarbetare sa som delaktighet, arbetstid, lonedversyn,
behandlar varandra med arbetsflode i kundens resa samt resultaten fran
respekt och medarbetarenkéten, krankningar inkluderat..
-dér alla medarbetare har
lika réttigheter och Varje chef ansvarar for att prata med
skyldigheter oavsett kon, medarbetarna om kriankande sidrbehandling,
alder, familjesituation, bade i grupp men ocksé i ufs/medarbetarsamtal
religion, etnisk bakgrund, om vad vi kan forbittra for att uppna O-tolerans.
sexuell laggning eller
funktionshinder. BRG:s mall for medarbetarsamtal &r omarbetad
och utvecklad.
Storre fokus ligger nu pa bl.a relationer mellan
medarbetare och chef.
Lika behandling oavsett Inga osakliga Arbetsvirdering enligt BAS dr genomford. HR/ ledning
kon I6neskillnader pga Vid lonedversynen 2015 justerades ett antal
kon. 16ner utifran jamstdlldhetsperspektivet.
Inga osakliga l6neskillnader
pga. kon ska forekomma pa
lika eller likvardiga
arbetsuppgifter med
sambordig kompetens och
erfarenhet pd BRG.
Kommunikation Skapa diskussioner, | Fortsatt arbete med fokus pa att vart Ledningen
samtal, dialog som marknadsfsringsmaterial och vara seminarier /Jamstélldhets-
BRG:s sitt att ger dkad kunskap speglar jamstélldhet och mangfald. gruppen

kommunicera internt och
med omvérlden ska préglas
av jamstdlldhet i

alla situationer.

och insikt i fragor
som ror
Jjamstélldhet och
mangfald.
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Fokus under 2015/2016 har legat pa foljande omraden:

Under 2015 genomfdrde Goteborg Stad en medarbetarenkit. BRG deltog bolagsdvergripande och
ocksé nedbrutet pa avdelningsniva. Vi kan konstatera att vi fortfarande har 11 % av medarbetarna
som upplever sig trakasserade i ndgon form under de senaste 12 ménaderna. Utifran detta resultat
togs beslut om att utveckla denna fragestéllning i mallen for medarbetarsamtal.

Vid 2015 &rs tva utvecklingsdagar 14g fokus pa kommunikation, verksamhetsstrategiska utmaningar
samt tillfille f6r social samvaro.

Under 2015 har mallen f6r medarbetarsamtal arbetats om. Vi ldgger idag storre fokus pé relationer
mellan chef/medarbetare men ocksé mellan medarbetare i stort fér att om mojligt finga orsaker till
upplevda trakasserier i organisationen. Nya mallen har fragestillningar som rér &mnen sd som
motivation, tydlig rollbeskrivning, upplevd hélsa och balans i livet.

Vi anordnar en géng i ménaden interna frukostméten i syfte att 6ka delaktigheten fér medarbetarna.
Vid varje tillfélle presenteras projekt/aktivitet/arbete av medarbetare for att 6ka kunskapen och
forstaelsen for verksamhetens olika uppdrag — pa sa sitt blir alla béttre ambassadérer for
verksamheten. Samtidigt 1édr vi kéinna véra kollegor bittre, bade i sin roll pA BRG men ocksé som
person.

I och med att jamlikhet och jamstdlldhet blivit en prioriterad fraga i Goteborgs Stads budget
kommer arbetet under ndstkommande trears period ha mer fokus pa extern paverkan av vara
insatser.

Under Q1 och Q2 2017 kommer sittande jamstélldhetsgrupp arbeta fram en checklista dér det, infor
varje aktivitet/méssa/seminarie/utskick mm sikerstills att man alltid arbetar utefter
likabehandlingsplanen.

2017 kommer ytterligare méatetal adderas till statistiken.
e Andel anstéllda som &r partiellt fordldralediga, jamférelse kvinnor och mén
e Kbvinnors andel av ménnens 16n
o Konsfordelning styrelsen
e Talarstatistik styrelsen
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Likabehandlingsplan 2017, mal och &tgérdsforslag
CANGSIKTIGTMAL MAL 2017 FORSLAG TILL ATGARD ANSVAR
2017-2019
BRG:s arbetsplatser skall | Beslut kommer att tas av styrelsen | Planering och genomforande av flytt. | Ledningen/Arbets-

krdnkningar och
trakasserier

nollvision inom omrdadet
Krankande sdarbehandling och
trakasserier.

Under 2017 arbeta med
medarbetarskapet.

Jfram aktiviteter som ska forflytta
BRG:s kultur framat. Dédrmed hoppas
vi skapa ett forhallningssdtt mot
varandra som upplevs respektfullt och
ddrmed minska trakasserier.

vara tillgdngliga for alla. | Q4 2016 ang flytt till nya lokaler. grupp-flytt
Arbetsgrupp kommer att arbeta
Jfram forslag pa arbetsplats som
pa basta sdtt stottar BRG:s
verksamhet att nd sina
overgripande mal.
Den arbetsrelaterade Den arbetsrelaterade Tydliga uppdragsbeskrivningar. Ett Chefer
langtidssjukfranvaron bor | langtidssjukfréanvaron bor vara ndra ledarskap med manatliga
vara noll. noll. uppfoljningssamtal.
Korttidssjukfranvaron bor | Korttidssjukfranvaron bor vara
vara under 1,5 %. under 1,5 %.
Nolltolerans mot Fortsdtta arbetet att nd/behdlla en | Gruppen for Foretagskultur arbetar | Arbetsgrupp —

Joretagskultur/Ledningen

Lika behandling oavsett
etnisk eller religios
tillhorighet, sexuell
ldggning,
Junktionshinder,alder eller
konséverskridande
identitet eller uttryck.

Inga osakliga
loneskillnader pga. kon,
etnisk eller religios
tillhorighet, sexuell
ldggning, funktionshinder,
dlder ska forekomma pd
lika eller likvirdiga
arbetsuppgifter med
sambérdig kompetens och
erfarenhet pa BRG.

Alla medarbetare ska veta varfor
de har den l6n de har utifran
BRG:s lénekriterier.

Tydlig rollbeskrivning i BAS samt
dokumenterade

individuella mal.

Utbildning for chefer och
medarbetare i loneprocessen.

Chefer

Oka mangfalden inom
BRG

Oka mangfalden inom BRG.

Vid varje rekrytering beakta det
langsiktiga malet.

Jamstdilldhetsgruppen
Chefer
HR

Kommunikation

BRG:s sditt att
kommunicera internt och
med omvdirlden ska
praglas av jamstdlldhet i
alla situationer.

BRG ska upplevas som en partner,
arbetsgivare, som arbetar for ett
Jamstdllt och inkluderande jamlikt
samhdille.

Sdkerstdlla infor externa aktiviteter
att material, medverkande m.m.
speglar jamstdlldhet och mangfald.
Ta fram en checklista for detta.

Det ska finnas en tydlig respekt for
varandras olikheter.

Samtliga medarbetare
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BILAGA 1
MAL OCH HANDLINGSPLAN for att forebygga diskriminering, kriinkande
sirbehandling och trakasserier pa arbetsplatsen Business Region Goteborg, bilaga 1

Mal
BRG skall vara en 6ppen och fordomsfri arbetsplats
o dér det inte forekommer vare sig diskriminering eller trakasserier av nigot slag
o dér alla medarbetare behandlar varandra med respekt och dér alla medarbetare har lika
réttigheter och skyldigheter.

Diskrimineringslagen

Lagen syftar till att motverka diskriminering och frédmja lika réttigheter och mdéjligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller &lder.

Diskrimineringsforbud

En arbetsgivare fér inte diskriminera den som hos arbetsgivaren:

Ar arbetstagare

Gor en forfrdgan om eller soker arbete

Soker eller fullgor praktik

Stér till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft

DEFINITIONER

Diskriminering kan vara sé&vél direkt diskriminering som indirekt diskriminering. Exempel pa
direkt diskriminering kan vara att en arbetssékande eller arbetstagare med samma erfarenhet,
kunskaper och personlighet pa grund av kén eller sexuell ldggning eller etnisk bakgrund eller
funktionshinder missgynnas genom att arbetsgivaren behandlar honom eller henne mindre
formanligt &n arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat andra personer. Exempel pé indirekt
diskriminering kan vara att arbetss6kande eller en arbetstagare pa grund av kon eller sexuell
ldggning eller etnisk bakgrund eller funktionshinder missgynnas genom att arbetsgivaren tillimpar
en bestdimmelse, ett kriterium eller ett f6rfaringssétt som framstar som neutralt men som i praktiken
sdrskilt missgynnar personen.

Kriinkande sirbehandling utgor ett samlingsbegrepp for vuxenmobbning, psykiskt vald, social
uteslutning och alla former av trakasserier. Med krénkande sérbehandling avses aterkommande
klandervérda eller negativt préaglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett
krénkande sétt och som kan leda till att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. Exempel pé
krankande sdrbehandling 4r:

Hot och skapande av ridsla

Medvetna féroldmpningar, hén och ovénligt bemétande (utfrysning, mobbning)
Fornedringar, sexuella trakasserier, anspelningar, icke 6nskvérd fysisk berdring
Fortal av individ eller hans/hennes familj

Utdelande av ”administrativa straffsanktioner”, t ex omotiverat frintagande av arbetsuppgifter
eller arbetsrum.
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Trakasserier avser ett ovilkommet upptridande som krianker arbetstagarens integritet och som har
samband med oavsett kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller &lder.

Det kan vara upprepade héndelser men ibland ocksa en enstaka héndelse. Trakasserier &r att
betrakta som kridnkande sdrbehandling.

Sexuella trakasserier betyder ovilkommet upptrddande av sexuell natur eller annat upptréddande
grundat pa kon, som paverkar kvinnors och méns integritet pa arbetsplatsen och som skapar en
skrimmande, fientlig eller férnedrande arbetsmiljo.

Exempel pé sexuella trakasserier ar

tafsande eller annan ovilkommen medveten berdring av sexuellt slag
ovidlkomna sexuella anspelningar, blickar, gester eller tilltalsord
ovilkomna sexuella kommentarer om utseende, klddsel eller privatliv
pornografiska bilder och skdmt

Arbetsgivaren &r skyldig att f6rebygga sexuella trakasserier &ven om man tror att det inte
forekommer p4 arbetsplatsen.

Med sexuell Liiggning avses homosexuell, bisexuell och heterosexuell ldggning.

Med etnisk tillhdrighet avses nationellt eller etniskt ursprung, hudférg eller annat liknande
forhallande.

Med funktionshinder/funktionsneds:iittning avses varaktiga fysiska, psykiska eller
begdvningsmaissiga begrinsningar av en persons funktionsférmaga som till f6ljd av en skada eller
en sjukdom fanns vid fédelsen, har uppstatt darefter eller kan férvintas uppsta.

Konsoverskridande identitet eller uttryck avser att nagon inte identifierar sig som kvinna eller
man eller genom sin klé4dsel eller pa annat sétt ger uttryck for att tillhora ett annat kon.

VAD SAGER LAGEN...
Diskrimineringslagstiftningen:

Arbetsgivare far inte missgynna en arbetssdkande eller arbetstagare genom att behandla honom eller
henne mindre forménligt &n arbetsgivaren skulle behandlat personer med annat kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller &lder i motsvarande situation (direkt diskriminering).

Arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller arbetstagare genom att tillimpa en
bestimmelse, ett kriterium eller ett férfaringssitt, som framstar som neutralt men som i praktiken
sdrskilt missgynnar personer med visst kon, kénsverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhgrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder.
(indirekt diskriminering).

Arbetsgivare fér inte utsitta en arbetstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren har anmalt
arbetsgivaren for diskriminering enligt lagen.
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Arbetsgivare, som far kdinnedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier pa
grund av kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell liggning eller &lder av en annan arbetstagare, skall
utreda omsténdigheterna kring de uppgivna trakasserierna och vidta skiliga atgérder for att
forhindra fortsatta trakasserier.

Observera att
Gemensamt for dessa ”diskrimineringslagar” dr att arbetsgivaren i vissa fall kan bli
skadesténdsskyldig. Det kommer séledes vid arbetsrittsliga tvister om tillimpning av lagarna att

stdllas stora krav pa arbetsgivaren att visa att den inte gjort sig skyldig till diskriminering eller
trakasserier etc.

Gemensamt ansvar - reagera

Bade chefer och medarbetare har ett gemensamt ansvar att verka for att malet uppnas och efterlevs.
Det &r vart gemensamma ansvar att finga upp tidiga signaler som t ex ryktesspridning och
misstdnkliggérande av arbetskamrat, om arbetskamrat undviks eller sjilv kdnner sig tvungen att

isolera sig. Om Du som medarbetare ser/hor/upplever diskriminering eller trakasserier sé reagera
och ség ifran med en gang.
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HANDLINGSPLAN
vid en upplevd diskriminering eller trakasseri

Malséittning
Malséttningen #r att ndr ndgon upplever att diskriminering eller trakasserier har uppkommit skall
BRG snabbt och konfidentiellt se till att trakasserierna upphor.

Vad ska den drabbade gora?

e Sig ifran till den som trakasserar. Tala om att beteendet upplevs som trakasserier och krév ett
slut pa det. Om du tycker att det &r svart att sjdlv séga ifran, be nagon pa arbetsplatsen att hjélpa
dig. Du kan gora det skriftligt. Resultatet blir ofta att den som trakasserar slutar.

e Tala med andra, i forsta hand din chef. Jimstilldhetsgruppen finns ocksa som ett stéd for
medarbetarna om man vill prata.

e For dagbok. Det &r viktigt att fora minnesanteckningar med datum, klockslag, plats, eventuella
vittnen, vad trakasseraren gjort, reaktioner och kénslor. Dessa anteckningar kan vara ett bra stod
om héndelsen beh6ver anmilas till arbetsgivaren. Involvera gérna HR-avdelningen i ett tidigt
skede.

Anmiilan till arbetsgivaren

Om ovanstaende inte hjédlper bér du gora en anmélan till ndrmsta chef, HR-chef, vice VD eller VD.
Det &r viktigt att foretaget far reda pa vad som hénder for att kunna géra nagot &t problemet.
Arbetsgivaren dr skyldig att ta itu med problemet sé snart hon/han far kénnedom om det. En
arbetsgivare som inte utreder och skyndsamt vidtar atgirder for att fa stopp pa trakasserierna kan bli
skadestandsskyldig gentemot den trakasserade (Diskrimineringslagen)

Handlédggning vid anmiilan
e Enskilt samtal med den som utsatts samt att personen erbjuds samtal med oberoende person,
exempelvis via foretagshilsovarden. Hjélp den som utsatts med att dokumentera det som hént.

Detta kan ocksé foretagshélsovarden hjélpa till med. Ska ske inom 48 timmar.

e Enskilt samtal med den person som utdvat handlingen - samtala med honom/henne och gor
klart att trakasserierna inte bara &r oacceptabla utan ocksé forbjudna.

¢ Om problemet avser en hel personalgrupp - ta upp fragan i gruppen.

e Utred omstiindigheterna och i forekommande fall vidta atgiirder som skéligen kan krivas
for att forhindra fortsatta sexuella trakasserier, Diskrimineringslagen.

Uppf6ljning.
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KONSEKVENSER
i hiindelse av diskriminering/trakasseri:

e Den som utévat handlingen ges en pafoljd som far bedémas utifran varje enskilt fall.

Att mobba eller trakassera en arbetskamrat betraktas som en férsummelse i
anstéllningen. Enligt KFS Fastighets- och Néringslivsavtal § 4 mom 1 kan skriflig varning
utdelas som disciplinpafoljd.

Vid allvarligare forseelser kan det prévas om personen som utévat handlingen bér omplaceras.

I allvarligare och upprepade fall kan det blir frdga om uppségning av personliga skil enligt 7 §
LAS.
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BILAGA 2
Diskrimineringslagen 13§, 4§-12§

Jamstiilldhetsplan

13 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar upprétta en handlingsplan for sitt jamstélldhetsarbete. Planen
skall innehélla en 6versikt 6ver de atgirder enligt 4-9§§ som behovs pé arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa atgédrder som arbetsgivaren avser att pdborja eller genomfora under
det kommande &ret.

Planen skall ocksa innehélla en 6versiktlig redovisning av den handlingsplan {or jamstillda 16ner
som arbetsgivaren skall gora enligt 11§.

En redovisning av hur de planerade atgérderna enligt forsta stycket har genomforts skall tas in i
efterfoljande ars plan.

Skyldigheten att uppritta en jamstélldhetsplan géller inte arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte fdarre dn 25 arbetstagare.

Arbetsforhallanden

4 § Arbetsgivaren ska genomfora sddana atgérder som med hénsyn till arbetsgivarens resurser och
omstindigheterna i 6vrigt kan krévas for att arbetsforhallandena ska lampa sig for alla arbetstagare
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller alder.

5 § Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att férena
forvarvsarbete och forédldraskap.

6 § Arbetsgivaren ska vidta atgérder for att forebygga och forhindra att nadgon arbetstagare utsétts
for trakasserier eller repressalier som har samband med oavsett kon, konséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning eller alder..

Rekrytering
7 § Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mdojlighet att sdka lediga anstéllningar.

8 § Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra ldmpliga dtgérder framja
en jaimn férdelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av
arbetstagare.

9 § Nir det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jimn fordelning mellan kvinnor och mén i en
viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstéllningar
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sdrskilt anstréinga sig for att fa sékande av det underrepresenterade konet. Arbetsgivare ska forsoka
se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand okar.

Forsta stycket ska dock inte tillimpas om sérskilda skél talar emot sddana atgérder eller atgdrderna
rimligen inte kan krivas med hénsyn till arbetsgivarens resurser och omsténdigheterna i dvrigt.

Lonefragor
10 § I syfte att upptécka, atgdrda och férhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren vart tredje &r kartldgga och analysera

a. Bestdmmelser och praxis om 16ner och andra anstéllningsvillkor som tillimpas hos
arbetsgivaren, och

b. Loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfér arbete som &r att betrakta som lika
eller likvérdigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om férekommande 16neskillnader har direkt eller indirekt
samband med kén. Beddmningen ska avse skillnader mellan:

¢. kvinnor och mén son utfor arbete som &r att betrakta som lika, och

d. grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som #r att betrakta
som ett likvardigt med sadant arbete men inte &r eller brukar anses vara
kvinnodominerat.

11 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppritta en handlingsplan for jimstéllda 16ner och dér redovisa
resultatet av kartldggningen och analysen enligt 10 §. I planen skall anges vilka lnejusteringar och
andra atgdrder som behdver vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ér att betrakta som
likvérdigt. Planen skall innehalla en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifrén malsattningen
att de l6nejusteringar som behovs skall genomforas sé snart som mojligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvérdering av hur de planerade atgirderna genomforts skall tas in i
efterféljande ars handlingsplan.

Skyldigheten att uppritta en handlingsplan for jamstéllda 16ner géller inte arbetsgivare som vid
senaste kalenderarsskifte sysselsatte férre dn tio arbetstagare.

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgivaren dr
bunden av kollektivavtal med den information som behévs for att organisationen skall kunna
samverka vid kartldggning, analys och upprittande av handlingsplan for jamstéllda 16ner.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra forhéllanden som beror en enskild arbetstagare
giller reglera om tystnadsplikt och skadestand i 21,22 och 56 § lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet. I det allménnas verksamhet tillimpas i stillet bestimmelserna i 14
kap. 7,9 och 10§ sekretesslagen (1980:100).medbestimmande i arbetslivet. I det allménnas
verksamhet tilléimpas i stéllet bestimmelserna i 14 kap. 7,9 och 10§ sekretesslagen (1980:100).
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BILAGA 3
Statistik, (augusti 2016)

I foljande statistik ingdr samtliga anstéllda per 2016-08-31 pa Business Region Goteborg AB, bade
deltids- och heltidsanstillda samt vikarier, totalt 95 stycken.

Tjénstebendmningar uppdelat per titel:

Tjéinstebenimning Kvinnor  Miin Konsfordelning i procent
Analytiker 0 | 0/100
Ansvarig 0 1 0/100
Besokssamordnare 1 0 100/0
Chef 2 2 50/50
Controller 1 )| 50/50
HR/Ekonomiassistent 1 0 100/0
Etableringsradgivare 2 I 67/33
EU Affairs representative 1 0 100/0
EU-radgivare 2 0 100/0
Foretagslots 0 2 0/100
Gruppchef 2 5 28/72
HR-utvecklare 1 0 100/0
IT-ansvarig 0 1 0/100
IT-tekniker 0 1 0/100
Jurist 1 0 100/0
Kommunikationsansvarig 5 0 100/0
Kommunikat6r 3 3 50/50
Koordinator 9 1 90/10
Kundansvarig/foretagsradgivare 4 2 67/33
M&K ansvarig 3 0 100/0
M&K projektledare 2 1 67/33
Néringslivsutvecklare 5 2 72/28
Omradesansvariga 0 2 0/100
Projektledare 3 8 27/73
Projektsamordnare 1 0 100/0
Receptionist 1 0 100/0
Redaktor 1 1 50/50
Redovisningsansvarig 1 0 100/0
Regional samordnare 1 0 100/0
Systemansvarig 1 0 100/0
VD 0 1 0/100
VVD 1 0 100/0
VD assistent 1 0 100/0
Verksamhetsansvarig 1 0 100/0
Verksamhetsstrateg 2 0 100/0
Totalt 95 59 36
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Antal anstillda 2016 2015 2014
Kvinnor 55 st 48 st 46 st
Min 37 st 28 st 23 st
Procent
Kvinnor 60% 64% 67%
Min 40% 36% 33%
Medelalder 2016 2015
Kvinnor 46 ar 48 ar
Min 48 ar 51 &r
Totalt 47 ar 49 ar
Aldersfordelning M/K 2015
30
25
20
Antal anstéllda 15
W Man
10 ® Kvinnor
5
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Anstéllningsform 2016 2015 2014
Tillsvidareanstillda 77 st 75 st 77 st
Tidsbegrinsade anstillningar 15 st 12 st 15 st
Procent
Tillsvidareanstillda 84% 87% 84%
Tidsbegrénsade 16% 13% 16%
Tillsvidareanstillda 2016 2015 2014
Kvinnor 49 st 48 st 51 st
Miin 28 st 27 st 26 st
Procentuell férdelning
Kvinnor 89% 87 % 82%
Min 76% 84 % 84%
Tidsbegriinsad anstéillning 2016 2015 2014
Kvinnor 6 st 7 st 11 st
Mién O st 5 st 5 st
Procentuell fordelning
Kvinnor 11% 13% 18%
Min 24% 16% 16%
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Heltidsarbetande 2016 2015 2014
Kvinnor 41 st 45 st 54 st
Min 31 st 29 st 26 st
Procent

Kvinnor 45% 52% 59%
Miin 34% 34% 29%
Deltidsarbetande 2016 2015 2012
Kvinnor 13 st 8 st 8 st
Min 7 st 5 st 4 st
Procent

Kvinnor 15% 10% 9%
Min 8% 6% 5%
Sjukfranvaro

(1 forhéllande till arsarbetare)

2016-08-31 Totalt Miin Kvinnor
Arsarbetare jan-aug 84
Sjukfranvaro inkl 4,72% 3.,0% 5,9 %
langtidssjukfranvaro
Sjukfranvaro exkl 1,5% 0,8 % 1,9 %
langtidssjukfranvaro
Sjukfranvaro i &ldern 0,75% 0,75 % 0%
29 ar och yngre
Sjukfranvaro 30-49 ér 3,11% 0,99% 4,11%
Sjukfranvaro 50 &r - 7,45% 5,05 % 10,26 %
2015-08-31 Totalt Miin Kvinnor
Arsarbetare jan-aug 83 - -
Sjukfranvaro inkl 4,9 % 1,7 % 6,6 %
langtidssjukfranvaro
Sjukfranvaro exkl. 3.5% 1,7 % 4,5 %
langtidssjukfranvaro
Sjukfranvaro i alder 29 ar | 0% 0% 0%
och yngre
Sjukfranvaro 30-49 ar 4,58 % 1,66 % 5.82 %
Sjukfranvaro 50 &r - 54 % 1,65 % 8,6 %
g/[e;:::::tyi n‘ll{;:(;lg?;rozllotgl?grgls%lgAL ANVISNING\2016\Likabehandlingsplan 2017-2019.docx \‘."
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Rekrytering och tillséttning av tjéinster/avgangar.
Under perioden har f6ljande nyrekryteringar/avgangar gjorts:
17nyanstéllningar och 12 avgangar totalt.

Tillséttningar: Min: 10 st - 2 TV, 8 visstidsanstillningar
Kvinnor: 7 st - 1 tillsvidare, 5 visstidsanstdllningar, 1 vikariat
Avgéngar: Min: 4 st - 3 visstidsanstéllningar, 1 vikariat
Kvinnor: 8 st - 3 tillsvidare, 3 visstidsanstéllningar, 2 vikariat
g/len\l::k]l:t);ir-“l,lelz(;m);fo-z%ugl;l?;li(élgAL ANVISNING\2016\Likabehandlingsplan 2017-2019.docx s"
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Likabehandlingsplan for Business Region Géteborg 2018-2019 — med arlig
revision

1. Inledning

Business Region Goteborg AB (BRG) arbetar med att skapa en foretagskultur som genomsyras av lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhdrig-
het, religion eller annan trosuppfattning, sexuell [aggning, funktionsnedsattning eller alder.

Likabehandlingsplanen fér 2018 och 2019 4r nagot omarbetade och omformulerade utifran beslutad
Likabehandlingsplanen 2017 — 2019. Utifran den utvardering vi genomfdrde 2017 framkom behov av
att uttrycka malen utifran ett mer 6vergripande perspektiv och med nagot mer tydligare aktiviteter
och uppfdéljning, detta ocksa med stod av den nya Diskrimineringslagen. Likabehandlingsplanen har
ocksa kompletteras med Kommunfullméaktiges mal for 2018.

Vi har alla ett gemensamt ansvar att skapa en féretagskultur, dar vara samtal, attityder, koder,
dagliga rutiner och vart arbetssatt dr inkluderande, dar alla kdnner att arbetsplatsen ar méijlig for alla.
Vi har ocksa ett ansvar att mota vara kunder, partners och gaster pa ett lika inkluderande satt.

Vart interna jamstalldhets- och mangfaldsarbete paverkar vart externa arbete som i sin tur paverkar
hur vi uppfattas som arbetsgivare. Den bild av ndringslivet som vi pa olika satt formedlar genom
marknadsforing, presentationer, rapporter, kundtidning m.m. ska uppfattas som jamstalld och for
mangfald. | en diversifierad, totalt stérre arbetsmarknad ges battre forutsattningar fér man och
kvinnor att forvarvsarbeta pa lika villkor.

Likabehandlingsplanen for Business Region Goteborg AB (BRG) ingar i ordinarie budgetarbete och
arsredovisning. Likabehandlingsplanen ar trearig och revideras och f6ljs upp arligen. Likabehandlings-
planen ar tagits fram av Foretagskulturgruppen/Skyddskommittén med beslut i ledningsgruppen och
darefter beslut i styrelsen.

Likabehandlingsplanens utgangspunkter &r, Diskrimineringslagen (DL) som &r forandrad fran och med
1 januari 2017, Arbetsmiljolagen, Goteborgs Stads jamstalldhetsplan samt Goteborgs Stads budget
2018.

2. Organisation

BRG:s Foretagskulturgrupp/Skyddskommitté har i uppgift att arbeta med fragor som skall skapa
delaktighet och koppla starkt till vara medarbetares arbetsmiljo i syfte att forflytta BRG:s foretags-
kultur och arbetsmiljo framat. Gruppen ansvarar ocksa for att arbete med uppfdljning av arbetsgiva-
rens ansvar med de aktiva atgarderna som avses i Diskrimineringslagen. Varje deltagare i gruppen
har i uppdrag att initiera, driva och folja upp det arbete som initieras och beslutas. Dels i sina respek-
tive avdelningar och i Foretagskulturgruppen/Skyddskommittén utifran ett tydligt helhetsperspektiv.
Samtliga anstdllda ges da majlighet att delta i arbetet och vi tar tillvara kreativiteten hos alla medar-
betare. Gruppen bestar av VD, vWD, HR-chef, HR-utvecklare, skyddsombud och en medarbetarre-
presentant fran varje avdelning. Gruppen skall representeras utifran ett mangfaldsperspektiv.
Gruppen far sitt uppdrag fran ledningsgruppen och avrapporterar ocksa sitt arbete dit.

De aktiva atgarderna utifran Diskrimineringslagen och de arliga arbetsmiljoriskbeddmningarna sam-
manfoérs och genomférs minst en gang per ar i samband med analys och arbete med medarbetar-
enkdten, eller vid behov, se dven Lokal anvisning — Systematiskt arbetsmiljoarbete.



3. Arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder (3 kap, 2, 5 §§ DL)

Betoningen ligger pa ett forebyggande och fraimjande arbete med syfte att verka for lika rittigheter
och mdjligheter. Vilket innebdr att vi som arbetsgivare skall;

Undersdka risker

Analysera

Vidta atgarder

Folja upp

Atgirderna foljer strukturerna i arbetsmiljolagstiftningens krav, vilka beskrivs i for BRG Lokal anvis-
ning — Systematiskt arbetsmiljoarbete.

De aktiva atgarderna utifran Diskrimineringslagen och de arliga arbetsmiljoriskbedomningarna sam-
manférs och genomfdrs minst en gang per ar i samband med analys och arbete med medarbetar-
enkaten, eller vid behov.

a. Arbetsférhdllanden
BRG, har ett helhetsperspektiv pd medarbetaren. Det dr viktigt att balansen mellan arbete, familj och
fritid ar god, da skapar vi ett arbetsklimat med hog trivsel och motivation. Darfér ska vart arbete
praglas av respekt for individen och medarbetarskap med méjlighet 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, paverka, involvera och ta beslut.

Den fysiska miljon pa BRG skall lampa sig for alla sa gott det gar inom befintliga lokaler. For att stirka
BRG:s uppdrag och leverans pagar ett arbete med att hitta nya dndamalsenliga lokaler som stodjer
ett utvecklande och malinriktat arbetssatt, bade for den interna arbetsmiljén, som var externa leve-
rans.

BRG:s lokaler ar i viss man tillganglighetsanpassade, pa var hemsida finns en internationell symbol
som visar att vara lokaler ar anpassade for funktionsnedsattning

Den psykosociala miljon praglas av den projekt- och kundstyrda organisation som BRG har, med hogt
tempo, manga bestk och moten.

Vi har idag en Foretagskulturgrupp/Skyddskommitté som representeras av samtliga avdelningar, HR
och foretagsledning. Denna grupp arbetar med fragor frimst inom omraden som likabehandling,
arbetssatt, arbetsmiljo och gemensamma fragor sa som delaktighet, attityder mm. Halsogruppen pa
BRG arbetar med att erbjuda aktiviteter som hdjer medarbetarnas kunskap om varandras roller och
uppdrag, framjar halsa, trivsel och gemenskap.

Det ndra ledarskapet innebar att cheferna ser, hor och bekrdftar medarbetarna sa att bade gruppen
och den enskilda individen utvecklas, som ytterst bidrar till att BRG:s mal uppnas och att organisat-
ionen utvecklas. BRG har flera olika verktyg som stodjer dialog mellan individ och chef, sdésom Medar-
betarsamtal, regelbundna uppfdljningssamtal samt bedémningssamtal infor |[dnedversyn. Medarbe-
tarenkdt och matningen om delaktighet ar andra verktyg som stodjer i arbetet.

b. Bestdmmelser och praxis om léner och andra anstdliningsvillkor
BRG:s malséttning ar att mojligheten till Ioneutveckling och andra anstallningsvillkor, ska vara lika for
bade man och kvinnor, men dven inkludera 6vriga diskrimineringsgrunder. Som verktyg anviands BAS,
ett gemensamt arbetsvdrderingsverktyg i staden, for att pa ett konkret sédtt kunna jamféra loner
battre.



c. Rekrytering och befordran
BRG ser positivt pa intern rérlighet och anpassad kompetensutveckling hos medarbetarna for att na
malen. BRG:s utgangspunkt ar att alla lediga tjanster annonseras pa Arbetsformedlingens och pa
BRG:s egen hemsida. BRG har en 6ppen rekryterings- och urvalsprocess som inte missgynnar eller
diskriminerar s6kande.

d. Utbildning och évrig kompetensutveckling
Det budgeteras arligen for samtliga medarbetares kompetensutveckling. Alla medarbetare ska ha ett
tydligt uppdrag med individuella mal, vilket 6kar traffsakerheten for ratt kompetensutvecklingsin-
satser.

e. Mdjligheter att férena férvirvsarbete med féréldraskap
BRG ser positivt pa fordldraledighet. Manga medarbetare, bade kvinnor och man, har ett delat eller
ensamt ansvar for barn. Att kombinera familjelivet med ett krdvande arbete och ibland med resor,
kan vara svart. | de moten, seminarier eller arbetsuppgifter som vi sjalva kan styra over forsdker vi ta
hansyn till behovet av att kunna forena arbetsliv och foréldraroll/familjeliv. Arbetstidsforkortning och
arbete hemifran ar exempel pa mojligheter som underlattar individens behov av l16sningar. Planering
infor foraldraledighet har lett till att man med framgang valt, planerat och introducerat vikarier.
Foraldralediga involveras i utvecklingsdagar och gemensamma aktiviteter. BRG:s kollektivavtal inne-
bar att fordldrapenningen fylls ut att bli 80 % av faktiskt inkomst. Foraldralediga omfattas av den
arliga I6nerevisionen.

Pa BRG har vi sa kallad fértroendearbetstid, vilket gor det mojligt att med frihet under ansvar lagga
upp sitt arbete, Ids garna mer i Personalhandboken.

4. Arbetsgivarens riktlinjer och rutiner mot trakasserier (6 §)

Ovidlkomna narmanden av sexuell natur, krankande sdarbehandling eller andra former av trakasserier
pa grund av kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder, accepteras inte pa BRG. Malet
skall arligen métas och foljas upp genom medarbetarenkaten. Bilaga 1, Mal och handlingsplan i syfte
att forebygga diskriminering eller trakasserier pa arbetsplatsen.

5. Lénekartliggning (8, 9, 10 §§)
Arligen genomfors [onekartlaggningar for att uppticka, atgirda och férhindra osakliga skillnader i 16n
mellan kvinnor och man samt @ven andra anstallningsvillkor.
Lonekartlaggningen omfattar att kartldgga, analysera och dokumentera:
- bestammelser och praxis om léner och andra anstallningsvillkor som tillampas hos arbets-
givaren
- l6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor lika arbete
- loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor likvardigt arbete
- loneskillnader som finns mellan ett kvinnodominerat arbete och ett arbete som inte ar
kvinnodominerat, om arbetet som inte ar kvinnodominerat har lagre krav men hégre 16n.

6. Dokumentation (13 §)
Arbetet med de aktiva atgarderna i enlighet med 4-10 §§ skall skriftligen dokumenteras.



7. Resultat och utvirdering av mal 2017

Foretagskulturgruppen har fatt ett formellt uppdrag tillika Skyddskommitté. Jamstilldhetsgruppens
uppdrag har ocksa inkluderats i Foretagskulturgruppen/Skyddskommittén. Effekterna av att sla ihop
de olika gruppernas arbete och insatser har gett ett mer malinriktat, effektiv och kvalitetssakrat
arbetssatt.

Fortsatt har Halsogruppen anordnat frukostmdéten i syfte att 6ka delaktigheten for medarbetarna.
Vid varje tillfdlle presenteras projekt/aktivitet/arbete av medarbetare for att oka kunskapen och for-
staelsen for verksamhetens olika uppdrag — pa sa satt blir alla bittre ambassadérer fér verksam-
heten. Samtidigt lar vi kdnna vara kollegor battre, bade i sin roll pa BRG men ocksa som individ.

LANGSIKTIGA MAL
2017-2019

MAL 2017

VAD HAR VI GJORT

ANSVAR

BRG:s arbetsplatser skall
vara tillgingliga for alla.

Beslut kommer att tas av styrel-
sen Q4 2016 ang flytt till nya
lokaler.

Arbetsgrupp kommer att arbeta
Sfram forslag pd arbetsplats som
pa bdsta sdtt stottar BRG:s verk-
samhet att nd sina Gvergripande
mal.

Planering och beslut av flytt sker
under Q1 2018.

Workshops har vid 2 tillfillen under
dret anordnats for samtliga medar-
betare, med syfte att ha mdjligheten
att paverka den nya arbetsplatsens
utformning.

Ledningsgrupp/HR

Den arbetsrelaterade Den arbetsrelaterade langtids- Tydliga uppdragsbeskrivningar. Ett Ledning/Chefer
langtidssjukfranvaron sjukfranvaron bor vara noll. ndra ledarskap med manatliga upp-
bor vara noll. Korttidssjukfranvaron bér vara | foljningssamtal.
Korttidssjukfranvaron under 1,5 %.
bor vara under 1,5 %. Samarbete med héillsocoach har inletts
och dr mycket framgangsrikt och upp-
skattat.
Vid utvecklingsdagarna genomfirdes
bl.a. seminarium och workshop kring
sjdlvledarskap
Nolltolerans mot krdnk- | Fortsdtta arbetet att na/behdlla Alla avdelningar har diskuterat sina | Ledning/Arbetsgrupp —
ningar och trakasserier | en nollvision inom omradet resultat utefler medarbetarenkdten. Soretagskultur
Krdnkande sirbehandling och
trakasserier. Mdtning om hur delaktiga alla kinner
Under 2017 arbeta med medar- | sig pd BRG, sker 2 gdanger per dr.
betarskapet. Resultat, vi har Skat upplevelsen
[fran fOrsta mdtningen med 9 enheter,
Sfran 58 till 67.
Lika behandling oavsett | Alla medarbetare ska veta varfor | Uthbildning for samtliga medarbetare | Chefer/HR

etnisk eller religios till-
hdrighet, sexuell ligg-
ning, funktionshinder,
alder eller kénséverskri-
dande identitet eller
uttryck.

Inga osakliga loneskill-
nader pga. kin, etnisk
eller religios tillhérig-
het, sexuell ldggning,
Sfunktionshinder, dlder
ska forekomma pd lika
eller likvirdiga arbets-
uppgifier med sambérdig
kompetens och erfaren-
het pa BRG.

de har den lon de har utifran
BRG:s lonekriterier.

Tydlig rollbeskrivning i BAS samt
dokumenterade individuella mal.

och chefer i [oneprocessen har erbju-
dits vid 2 tillfillen infér 2017.




LANGSIKTIGA MAL MAL 2017 VAD HAR VI GJORT ANSVAR
2017-2019
Oka mdngfalden inom Oka méngfalden inom BRG. Vid varje rekrytering beaktas det Jamstdilldhetsgruppen
BRG langsiktiga malet. Chefer
HR
Kommunikation BRG ska upplevas som en part- | Sdkerstilla infor externa aktiviteter | Samtliga medarbe-
ner, arbetsgivare, som arbetar | att material, medverkande m.m. tare
BRG:s sdtt att kommu- Jfor ett jamstallt och inklu- speglar jamstélldhet och mdangfald.
nicera internt och med derande jamlikt samhdlle. Ta fram en checklista for detta.
omvdrlden ska préiglas av Det ska finnas en tydlig respekt for
Jamstdllidhet i alla situat- varandras olikheter.
ioner.

8. Langsiktiga mal 2018 och 2019

De langsiktiga malen for BRG 2018 och 2019 kommer att omfatta det yttersta perspektivet att vara
en attraktiv arbetsgivare, med delmalen; Kompetensférsdrjning, Frisk arbetsplats, Diskriminering/
Trakasserier/Likabehandling och Kommunikation.

Kommunfullmiiktiges prioriterade mél Uppdrag Ansvar

2018

De minskliga rittigheterna ska genomsyra | Likabehandlingsplaner ska tas fram utifran | Alla nimnder och styrelser.

Goteborgs Stads verksamheter samtliga diskrimineringsgrunder. Arbetet Skall genomféras 2018.
skall gélla bade ur invanar- och medarbetar-
perspektiv.

Osakliga 16neskillnader mellan mén och Andelen chefer fodda utanfor Norden ska Alla ndmnder och styrelser.

kvinnor ska upphéra. Oka kraftigt och aktivt foljas upp. Ska genomfbras 2018.
Andelen kvinnliga chefer inom manligt Alla ndmnder och styrelser.
dominerande verksamheter ska verstiga Ska genomforas 2018.
andelen kvinnor inom samma verksambhet.

Attraktiv arbetsgivare

Delmal 2018 Uppdrag/aktivitet Ansvar

Kompetensforsorjning BRG star infor fortsatt strategiska utmaningar, varfor Chefer/HR
ratt kompetens hos medarbetarna ar ett prioriterat om-
rade att utveckla.

En genomlysning av behov kring framtida roller och
befattningar samt vilken rérlighet och flexibilitet inom

BRG som ar mojlig kommer att genomforas.

Uppf6ljning: Utvardering av genomlysning

Frisk arbetsplats Trivsel, kiinna tillit, fortroende, delaktighet, kunna pa- Chefer/HR
verka sin arbetssituation, ha kul med balans i livet.

Engagerade och motiverade medarbetare som leder till
hogre leverans och triffsikerhet mot mal.

Arbeta fram en Code of Conduct.

Infora ytterligare gemensamhetsaktiviteter/dagar utdver
véra gemensamma utvecklingsdagar.




Uppfoljning: Medarbetarenkét, mitning om delaktighet,
ufs, medarbetarsamtal

Delmal 2018

Uppdrag/aktivitet

Ansvar

Diskriminering/Trakasserier/
Likabehandling

Ingen pa BRG, vare sig medarbetare eller kund skall
kénna sig utsatt eller mindre vérd.

Arbetet med att utveckla och forflytta var foretagskultur
ar en del i att skapa forutséttningar for en stimulerande

och inkluderande arbetsmiljo.

Kompetenshdjande insatser i from av Work-shop fér
samtliga medarbetare.

Uppfoljning: Medarbetarenkit, medarbetarsamtal, ufs

Chefer/HR

Kommunikation

BRG skall upplevas som en organisation som &r inklu-
derande i samtliga leveranser och aktiviteter, sésom ex.
webb, publikationer, nyhetsbrev och seminarier.

En checklista skall tas fram som sdkerstiller att kun-

derna upplever BRG inkluderande och inte diskrimine-
rande.

Uppfdljning: Utvardering av checklista

Foretagskulturgruppen/
Skyddskommittén
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Mal- och handlingsplan for att forebygga diskriminering, krankande sdrbehandling och
trakasserier pa arbetsplatsen, inkl. utredning

BRG skall upplevas som en 6ppen och fordomsfri arbetsplats

o dar det inte forekommer vare sig diskriminering eller trakasserier av nagot slag

o dér alla medarbetare behandlar varandra med respekt och dar alla medarbetare har lika
rattigheter och skyldigheter.

Gemensamt ansvar - reagera

Bade chefer och medarbetare har ett gemensamt ansvar att verka for att malet uppnas och efterlevs.
Det dr vart gemensamma ansvar att fanga upp tidiga signaler som t ex ryktesspridning och
misstankliggdrande av arbetskamrat, om arbetskamrat undviks eller sjalv kdnner sig tvungen att
isolera sig. Om Du som medarbetare ser/hor/upplever diskriminering eller trakasserier sa reagera
och sag ifrdn med en gang.

Om du upplever att du utsatts for krinkande behandling pa grund av nagot av foljande, och att det
sker i samband med ditt arbete galler diskrimineringslagen:

e KoOn - pa grund av att du &r kvinna eller man, dven transsexuella omfattas,

e Konsoverskridande identitet eller uttryck - pa grund av att du inte identifierar dig som kvinna
eller man, genom klddsel eller pd annat satt ger uttryck for att tillhéra ett annat kdn an ditt
biologiska,

e  Etnisk tillhorighet - pa grund av att du tillnér en grupp av personer som har samma nationella
eller etniska ursprung,

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

e Funktionsnedsattning - pa grund av att du har varaktiga fysiska eller psykiska begransningar
av funktionsformagan som till foljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har
uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta,

e Sexuell laggning - pa grund av att du dar homo-, bi- eller heterosexuell

o Alder - pa grund av din uppnadda livslingd,

Du far inte heller utféra diskriminering av direkt eller indirekt karaktar som ar kopplade till
diskrimineringsgrunderna. Det ar inte heller tillatet med sexuella trakasserier — upptradande av
sexuell natur - till exempel ovdlkomna inviter av sexuell natur, ovdlkommen beréring, ovdlkomna
kommentarer om din kropp eller ditt utseende.

Malsattningen &r att snabbt och konfidentiellt se till att trakasserierna upphdor.
Vad ska Du gora som drabbad?

e Om du upplever att du utsatts for trakasserier ar det viktigt att du berdttar om trakasserierna sa
att trakasserierna kan stoppas. Sag ifran till den som trakasserar eller som beter sig olampligt.
Tala om att beteendet upplevs som olampligt eller trakasserande och krév ett slut pa det. Om du
tycker att det dr svart att sjalv sdga ifran, be nagon pa arbetsplatsen att hjilpa dig, eller berdtta
om situationen skriftligt. Resultatet blir ofta att den som trakasserar slutar.
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e Tala med andra, i forsta hand din chef. HR, Skyddsombudet eller nagon i
Foretagskulturgruppen/Skyddskommittén finns ocksd som ett stod for medarbetarna om man vill
prata.

e Fordagbok. Det dr viktigt att fora minnesanteckningar med datum, klockslag, plats, eventuella
vittnen, vad trakasseraren gjort, reaktioner och kdnslor. Dessa anteckningar kan vara ett bra stod
om hdndelsen behdver anmalas till arbetsgivaren. Involvera garna HR-avdelningen i ett tidigt
skede.

Anmadlan

Om ovanstaende inte hjdlper bor du gora en anmalan till ndrmsta chef, HR-chef, vice VD eller VD. Det
ar viktigt att foretaget far reda pa vad som hander for att kunna goéra nagot &t problemet. Sa snart
arbetsgivaren far kinnedom om problemet sa agerar vi omedelbart. Arbetsgivare som inte utreder

och skyndsamt vidtar atgarder for att fa stopp pa trakasserierna kan bli skadestandsskyldig gentemot
den trakasserade (Diskrimineringslagen)

Utredning

Utredningen genomfdrs av HR. Utredningen skall vara saklig och objektiv. Normalt kontaktas den
som anmalts for trakasserier for att ges tillfdlle att ge sin syn pa det intréffade. Det kan ske genom ett
samtal eller skriftligen. Det &r viktigt att den som handldgger d@rendet lyssnar pa den trakasserades
dnskemal om hantering av drendet. BRG utreder inte trakasserier mot den trakasserades vilja, men
mojligheter att vidta atgarder begransas om man inte kan utgd fradn den aktuella handelsen. |

hdndelse av ex. generella attityder, jargonger som anses olampliga, kommer BRG att agera i enlighet
med denna skrivning.

Utredningen utmynnar i ett beslut ddr BRG tar stdllning till om det intraffade &r trakasserier i lagens
mening. Det dr viktigt att komma ihag att BRG ser allvarligt pa att ndgon kdnner sig krankt, dven om
handelsen faller utanfor lagens mening.

Under utredningen erbjuds du oberoende samtalsstod genom féretagshalsovarden.

Avslutning och uppféljning
Om utredningen kommer fram till att det inte férekommit trakasserier i lagens mening ska du fa ett

skriftligt beslut om detta. Ar du missnéjd med utredningsarbetet eller BRG:s stillningstagande kan du
kontakta Diskrimineringsombudsmannen, DO.

Om utredningen kommer fram till att trakasserier har forekommit/forekommer maste atgarder
vidtas for att trakasserierna skall upphora.

Skriftligt besked om vad som har beslutats och vilka atgarder som har eller kommer att vidtas
kommer att delges de involverade personerna. En del beslut som ror anstillda dr dock
sekretessbelagda.

Den som utdvat handlingen ges en paféljd som far bedomas utifran varje enskilt fall.

Arbetsrattsliga paféljder kan leda till bl.a. skriftlig varning, omplacering eller uppsigning i frdga om
uppsagning av personliga skal i enlighet med LAS.
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BRG foljer upp att trakasserierna har upphort.

Repressalier, det vill sdga att du utsatts for diskriminering eller trakasserier i samband med att du
patalar eller har patalat trakasserier, dr forbjudet och betraktas som mycket allvarligt.

Kontakta omedelbart den person som haller i utredningen eller din ndrmaste chef om du upplever
att du utsatts for repressalier.
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Statistik

| féljande statistik ingar samtliga anstélida per 2017-08-31 pa Business Region Géteborg AB, bade
deltids- och heltidsanstallda samt tidsbegransade anstaliningar, totalt 96 stycken.

Anstilida (antal) 2017 2016 2015
Kvinnor 53 55 48
Man 43 37 28
Anstillda (procent)

Kvinnor 56 60 64
Man 44 40 36
Medelalder

Kvinnor 46 46 48
Man 50 48 51
Totalt 48 47 49
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Anstéliningsform (antal)
Tillsvidareanstéllda
Tidsbegransade anstallningar

Anstillningsform (procent
Tillsvidareanstallda
Tidsbegransade

Tillsvidareanstillda (antal)
Kvinnor
Man

Tillsvidareanstéllda (procent
Kvinnor
Man

Tidsbegriansad anstillning (antal)
Kvinnor
Man

Tidsbegrinsad anstillning (procent
Kvinnor
Méan

Heltidsarbetande (antal)
Kvinnor
Man

Heltidsarbetande (procent)
Kvinnor
Man

Alder

2017
79
17

82
18

46
33

58
42

41
59

49
35

51
37

2016
77
15

84
16

49
28

64
36

40
60

41
31

45
34

W Man

® Kvinnor

2015
75
12

87
13

48
27

64
36

58
42

45
20

52
34
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Deltidsarbetande (antal) 2017 2016 2015
Kvinnor 4 13 8
Man 8 7 5
Deltidsarbetande (procent)
Kvinnor 4 15 10
Man 8 8 6
Partiellt tjanstlediga (antal)
Kvinnor 5
Man 2
Konsfordelning styrelsen
Kvinnor 2
Man 8
Sjukfranvaro (i forhallande till arsarbetare)
2017-08-31 Totalt Man Kvinnor
Arsarbetare jan-aug 84 K74 47
Sjukfranvaro inkl. 2,62% 0,82 % 3,97 %
langtidssjukfranvaro
Sjukfranvaro exkl. 1,84% 0,82 % 2,59 %
langtidssjukfranvaro
Sjukfranvaro i aldern 0% 0% 0%
29 ar och yngre
Sjukfranvaro 30-49 ar 2,42% 0,41% 3,45%
Sjukfranvaro 50 &r - 2,97% 1,15 % 4,95 %
2016-08-31 Totalt Man Kvinnor
Arsarbetare jan-aug 84 37 47
Sjukfranvaro inkl. 4,72% 3.0% 59 %
langtidssjukfranvaro
Sjukfranvaro exkl. 1,5% 0.8 % 1,9%
langtidssjukfranvaro
Sjukfranvaro i aldern 0,75% 0,75 % 0%
29 ar och yngre
Sjukfranvaro 30-49 ar 3,11% 0,99% 4,11%
Sjukfranvaro 50 ar - 7,45% 5,05 % 10.26 %

Tillsdttning och avgangar

13 nyanstallningar och 11 avgangar totalt

Tillsattningar: Man:
Kvinnor:

Avgangar: Mén:
Kvinnor:

5 st.
8 st.

5 st.
0 st.

1 tillsvidare, 2 visstidsanstallningar, 2 vikariat
3 tillsvidare, 3 visstidsanstallningar, 2 vikariat

2 tillsvidare, 3 visstidsanstallningar
4 tillsvidare, 3 visstidsanstéllningar
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Kvinnors andel av mannens I6n
Genomsnittslon kvinnor
Genomsnittsion man

Kvinnors andel av mannens 6n

Talarstatistik styrelsen (procent)
Genomfordes vid 3 tillfalien.

20170306
Kvinnor
Man

20170424
Kvinnor
Man

20170821
Kvinnor
Man

2017

41 797 kr
45 250 kr
92,37 %

46
54

23
77

76
24

Bilaga 2



4
i
2N
BUSINESS REGION
GOTEBORG

2018-02-26 Till
Styrelsen i
Business Region Goteborg AB

Arendet: BRG har i handlingsplanen fran dgardialogen fatt tre omraden att ge aterkoppling pa.
FOr tva av dem har styrelsen ldmnat forslag med férlangd svarstid till juni 2018. Har
aterrapporteras den tredje fragestéllningen utifran dgardialog mellan Géteborgs Stadshus AB och
Business Region Goéteborg AB med beslutad handlingsplan Dnr 0088/17.

Styrelsen foreslas besluta

Att: Faststdlla bifogad handlingsplan och éverlamna drendet till Goteborgs Stadshus AB for beslut

Patrik Andersson
VD
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2018-02-26 Till styrelsen i

Business Region Goteborg AB

Arende: Aterkoppling handlingsplan Géteborgs Stadshus AB

BRG har i handlingsplanen fran dgardialogen fatt tre omraden att ge aterkoppling pa.

For tvd av dem har styrelsen lamnat forslag med forlangd svarstid till juni 2018. Har aterrapporteras den tredje
fragestallningen utifran dgardialog mellan Goteborgs Stadshus AB och Business Region Géteborg AB med
beslutad handlingsplan Dnr 0088/17.

Strategisk samverkan med Vastra Gétalandsregionen (VGR)

| bred samverkan med Géteborgsregionens kommunalférbund (GR) och dess 13 kommuner, arbetar BRG med
en mangd olika strategiska fragestallningar relaterat till bred regional naringslivsutveckling

Det &r vasentligt att ha en god gemensam karta, BRG, GR, och VGR, kring de olika initiativen, dar roller, ansvar
och fokusfragor ar definierade.

BRG ska utarbeta en bild som beskriver BRGs syn pa denna karta med utgangspunkt i BRGs agenda for tillvaxt.
Slutsatsen skall fokusera péa strategiska forvantningar BRG har pa sin samverkan med VGR — samt forvantade
roller i olika initiativ och uppdrag mellan BRG, GR och VGR.

Agenda for tillvaxt

Utgangspunkten for BRG ar att driva och samordna insatser som enligt forskning och studier bidrar till positiv
naringslivsutveckling och hallbar tillvaxt i Géteborg och Géteborgsregionen. De lokala strategierna maste utga
fran regionala forutsattningar med en sammanhallen linje som en réd trdd genom alla nivaer samtidigt som
tillvaxtpolitiken samordnas mellan lokal, regional, nationell och EU-niva och gar i samma riktning.

BRG (insatser) BRG (kort sikt) BRG (lang sikt) GR (2013-2030) VG2020 Europa 2020
Ftablering & KF Budget Srmealan Hallbar tillvixt (2014-2020) Strategi for tillvaxt
Investering Mal-inriktning (2016-2019) Strukturbild Strategi for tillvaxt och sysselsitining

Féretagsutveckling Verksamhetsplan
Kluster & Innovation

Kommunikation

Moderbolag

Nringslivs- Goteborgsregionen och utveckling

strategiskt program
(2018-2035)

BRGs strategiplan lyfter fram tre fokusomraden for aren 2016-2019:

Attraktion — En véarldsledande forskningsregion med stark internationell konkurrenskraft
Vara insatser ska medverka till fler arbetstillfallen genom att méjliggéra investeringar, etableringar och
klusterbildningar.

Innovation — Goteborgsregionen ska vara en levande testarena for innovativa och hallbara I6sningar Vara
insatser ska fa till stdnd samverkan kring regionens styrkeomraden och medverka till kommersiellt barkraftiga
innovationer.

Foretagande — En region med fler nya och véaxande féretag som skapar arbetstillfallen och som kan na ut globalt
Vara insatser stimulerar till att starta, utveckla och etablera foretag i Goteborgsregionen sa att de vaxer mer &n
foretag i andra regioner.



Delregional samverkan for Géteborgsregionens naringslivsutveckling

Redan fére BRG:s bildande ar 2000 bedrev Goteborgsregionens kommunalférbund, (GR) medlemskommuner,
daribland Goéteborgs kommun, ett samarbete kring utvecklingen av naringslivets forutsattningar i
Goteborgsregionen. Ar 2000 formaliserades och férdjupades samarbetet nar det nybildade BRG gavs i uppdrag
av GR att arbeta med ett regionalt perspektiv och att stddja GR:s medlemskommuner i deras lokala
naringslivsutvecklande arbete.

Alltsedan dess har samarbetet bedrivits med ett regionalt perspektiv, dar BRG:s kompetens har kommit till nytta i
en vidare geografisk region an vad som varit fallet om bolaget endast haft Géteborgs kommungrans som aktuellt
verksamhetsomrade. Till grund for den langa samverkan mellan BRG och GR har legat en mangarig politisk
samsyn kring mervardet av att parterna samverkar kring naringslivsfragorna, en samsyn som kommit till uttryck
genom ett évergripande samverkansavtal mellan parterna dar det naringslivsstrategiska programmet inordnas.

BRG och GR &r 6verens om att ett starkt naringsliv ar en férutsattning for Géteborgsregionens utveckling. Genom
att parterna bedriver ett gemensamt utvecklingsarbete skapas varden som inte skulle ha uppstatt om parterna
enskilt arbetade med dessa fragor.

Ett centralt moment i Samverkansavtalet ar den roll som samverkansarena for naringslivsutveckling i
Goteborgsregionen som BRG tilldelas. Rollen omfattar att i alla relevanta delar anlagga bade ett lokalt och
regionalt perspektiv. Hari ligger aven att fora en dialog och ett gemensamt planeringsarbete med GR:s
medlemskommuner. Dialogméten fors pa saval politiker som tjanstemannaniva.

Fem omraden anges som BRG och GR ska samverka kring. Dessa ar; Kompetensforsérjning och attraktionskraft,
Samhaéllsplanering, Foéretagsklimat och innovationskraft, Kunskapséverféring och natverksarbete samt Analys och
faktaunderlag. Darutdver ska vi tillsammans verka for en dialog med andra regionala, nationella och
internationella organ, inte minst for att bidra till en hallbar utveckling i Géteborgsregionen.

GR finansierar samordnad naringslivsutveckling for medlemskommunerna

BRG erhdller driftsanslag frAn GR for utforda tjanster och insatser inom regional naringslivsutveckling i de 13
medlemskommunerna. Dessa kan och utgdr dven grund for offentlig medfinansiering for att ytterligare erhalla
nationella eller internationella medel.

VGR lyfter fram regional och delregional samordning av prioriterade frgor

Vastra Gotalandsregionen (VGR) verkar for att regionens attraktivitet och konkurrenskraft ska 6ka.

Inom omradet Naringsliv ska de medverka till att skapa ett livskraftigt och hallbart naringsliv med malet att fler nya
jobb skapas genom nyféretagande och véaxande féretag. VGR samordnar prioriterade fragor och
rekommendationer for att hela Véastra Gotaland ska utvecklas. De fyra kommunalférbunden samverkar i olika grad
med VGR som en sammanhallande part i syfte att fa stérre samsyn Gver hur man kan samspela med regionala
satsningar och for att mojliggora synergier och strategiska samarbeten. Det finns nu en faststalld struktur for
regelbundna avstamningar mellan tjansteman liksom arliga presidiedialoger mellan namnderna pa VGR och
GR/BRG.

VG2020 genomfors bl.a. genom fyra delregionala 6verenskommelser med fokus pa det som ar mest relevant ur
en lokalregional utveckling. Géteborgsregionen tacker genom BRG och GR in samtliga 32 prioriterade fragor.

BRG deltar i Vastgruppen och BHU (Beredningen for Hallbar Utveckling) for att pa strategisk niva paverka och
vara delaktiga i prioriteringar. BHU har lyft fram fem rekommendationer dar man vill 6ka fokus och dér regional
samverkan skulle kunna dka:

e  Satsning pa Vastsvenska styrkeomraden med internationell lyskraft

e Bli foregangare i omstallningen fran fossil till fornybar energi

e Insatser for att 6ka antalet ungdomar med fullféljd grundskola och gymnasieutbildning

e Underlatta ungdomars och nyanlandas insteg pa arbetsmarknaden

e  Skapa forutsattningar for battre matchning mellan utbildning och arbetsmarknadens behov

BRG och GRs verksamhetsplaner ligger till grund for tillvaxtinriktade insatser i linje med det delregionala
genomforandet. For de sarskilt tilldelade medel (Regionala Utvecklings Programmet, RUP) avsatts
medfinansiering inom BRG och GR for satsningar inom verksamheten som riktas samtliga 13 kommuner i
Goteborgsregionen.



VGR finansierar och ger stéd at delregionala tillvéxt- och utvecklingsinsatser

Delregionala medel (RUP) fordelas arligen i enlighet med regionutvecklingsnamndens och miljonamndens
detaljpudgetar. Overenskommelse om samverkan och finansiering skrivs arligen mellan VGR och BRG/GR. Syftet
med 6verenskommelsen ar att formera genomférandet av VG2020 dar aven hanteringen av medel regleras.

Malet ar att genom 6kad samverkan fa ett effektivt, fokuserat och koordinerat genomforande. Enligt
overenskommelserna faststélls vissa ataganden. En av dessa ar att de delregionalt ansvariga (BRG/GR)
motfinansierarar tilldelade medel enligt finansieringsprincipen kommunerna 50% och VGR 50%. BRG har arligt
driftanslag om f.n. 20 mkr fran GR for regional naringslivsutveckling och 15 mkr av dessa motfinansierar BRGs
delregionala program.

For Goteborgsregionen utgérs genomforandeplanen av fyra politiskt antagna dokument:
e Budget och verksamhetsinriktning for GR
¢ Verksamhetsplan och budget for BRG
e Mal- och strukturdokumentet Hallbar tillvéaxt
e  Strukturbild for Géteborgsregionen

Hallbar tillvéxt &r en gemensam strategi for GR och BRG som lagger en grund fér det gemensamma arbetet till en
stark och tydlig tillvaxtregion i Europa.

Projektfinansiering kan sokas arligen eller I6pa 6ver en trearsperiod. Projektmedel finns inom de
handlingsprogram som VGR lyft fram. Det riktas specifikt till t.ex. SME, Life Science och KKN.

Regional delédgare i gemensamma samverkansplattformar.

VGR innehar delagande i Almi Foretagspartner Vast AB (36,75%) och Sahlgrenska Science Park AB (22,94%).
VGR é&r part och finansiéar tillsammans med BRG i den ideella féreningen Brewhouse.

VGR ar aven finansiar till sdval Lindholmen Science Park AB och Johanneberg Science Park AB. Det regionala
deladgaskapet och samarbetet hanteras inom ramen for agardialoger i enlighet med modell for agarstyrning av
minoritetsdgda bolag.

Haog tillvixt och diversifierat nédringsliv
Attraktion - Firetagande - Innovation

Driva och samordna
strategiska och
operativa insatser far
naringslivsutveckling i

Goteborg och

BRG
Strategiplan - Kompetensfarsdrining
- Attraktionskraft

- Infrastruktur och tillganglighet

Gateborgzregionen. Maringslivs- - Markberedskap och fysisk planering
strategiskt - Féretagsklimat
Agarstyrning i delSzda program - Innavationskraft

bolzg

Integrerad pendlingsregion
Regional marknad med 1,75 miljoner invanare
Kraftigt fortdta regionen

Arena for samverkan
ach dialoger far
delregional utweckling.

GR
Hallbar tillvaxt

- Kampetensférsérjning och sttraktionskraft
- Samhallsplanering

- Féretagsklimat och innovationskraft

- Kunzkapsdverféring och ndtverksarbate

- Analys och faktaunderlag

- Dialog med regionala, nationellz och
internationellz argan

Finansiering

Attraktiv, ansvarsfull och internationellt
konkurrenskraftig kunskapsregion

- En ledande kunskapragion

- En region for allz

- En region som tar globalt ansvar

- En region som syns och engagerar

- 32 pricriterzde fragor inom nio
omriden med ovan fyra teman

5 paolitiska rekemmeandationer

- 4 delregionala genomfirandeplaner

Arena for samverkan
och dialoger far
regional utveckling.

Finansiering
Projektfinansziering
Agarstyrning i deligda
bolag



For att visa och belysa samband vill vi exemplifiera p& aggregerad niva den samverkan som sker mellan BRG,
GR och VGR inom ramen for vart uppdrag.

BRG

Strategiplan 2016-2019
Naringslivsstrategiskt program
2018-2035

GR
Hallbar tillvaxt 2013-2030
Strukturbild Goteborgsregionen

VGR

VG2020 2014-2020

32 prioriterade fragor (nio omraden)
5 rekommendationer

Samverkansavtal

Sambhallsplanering

Analys och faktaunderlag

Regional samordning

Foretagsklimat och innovationskraft
Kunskapsdverforing och natverksarbete

Kompetensférsorjning och attraktionskraft

Dialog med regionala, nationella och internationella organ

Naringslivschefer 13 kommuner traffas regelbundet men aven andra natverk
kraftsamlar for att tillsammans ta sig an 3-4 av de regionala utmaningarna.

Delregionala dialogméten

GR ar en arena for samverkan dar mojligheten finns att fordjupa dialoger och
under det gangna aret har den anvants av politiker, tjanstepersoner och
specialister for att bidra till utveckling och for att satta fokus pa de
utmaningar som maste lésas gemensamt.

Delregional genomférandeplan
Se nedan

Regionala dialogmoten
Fyra kommunalférbund
5 rekommendationer
Tjansteman och politiker

Karnverksamhet

e Etablering & Investering
Kluster & Innovation
Foretagsutveckling
Kommunikation/Marknadsforing

Driftanslag

e 20 mkr for att bedriva regional
naringslivsutveckling i 13
kommuner.

Medfinansiering

e RegionalaUtvecklingsProgrammet
(RUP)

e Projektfinansiering

Delagande, samverkansplattform
e Almi Foretagspartner Vast
Brewhouse

Sahlgrenska Science Park
Johanneberg Science Park
Lindholmen Science Park

Deldgande / Medfinansiering
e Verksamhetsbidrag
e Projektfinansiering

Delregional genomférandeplan

e Budget och verksamhetsinriktning fér GR

e Verksamhetsplan och budget fér BRG

e Mal- och strukturdokumentet Hallbar tillvéaxt
[ ]

Strukturbild fér Géteborgsregionen

Projektinsatser riktat 13
kommuner

Varav ovan driftanslag:
15 mkr medfinansiering RUP

15 mkr RUP till BRG
2 mkr RUP till GR

Miljoprojekt

60% - 40%, vartannat &r BRG/GR

1 mkr MILJIO

Projekt frdn VGR
handlingsprogram och sérskilda
utlysningar

Projektfinansiering 50% RUN, MILJO




For att exemplifiera operativa insatser kopplat mer i detalj till prioriterade fragor inom VG2020 visas har insatser
och projekt inom BRG. Flertalet insatser har indirekt paverkan pa fler prioriterade omraden men ett maste utses
som overordnat. Angivna insatser varierar dver aren och skall ses som indikation p& exempel pa initiativ och &r
inte en uttdmmande férteckning.

BRG GR VGR

Driva strategiskt/operativt Delregionalt — Finansiera Samordna — Finansiera - Delagare

Business Center, vagledning, 1.1 Ett gott klimat for kreativitet, entreprendrskap och
Starta foretag-kurser RUP medfinansiering 50% foretagande

1.1.1 Stimulera 6kat entreprendrskap och intraprendrskap
Yesbox
Bidrag till externa aktérer inom 1.1.2 Skapa starka forutséattningar for att forverkliga idéer
entreprendrskap, t.ex. UF och starta féretag

Projekt ex. One Stop Future Shop 1.1.3 Framja utvecklingen av konkurrenskraftiga sma och
medelstora féretag

Klusterinitiativ, klusternétverk RUP medfinansiering 50% 1.2 Internationell konkurrenskraft genom regional
Testbadd Goteborg kraftsamling kring styrkeomraden

Science parks 1.2.1 Attrahera fler studenter och forskare och 6ka utbytet
Move to Gothenburg med omvarlden

Projekt ex. Life Science, FED 1.2.2 Positionera internationellt konkurrenskraftiga
forsknings- och innovationsmodeller

1.2.3 Utveckla test- och demonstrationsarenor dar nya
idéer omsatts till praktik

1.2.4 Stimulera internationella allianser och samarbeten
inom forskning och innovation

1.2.5 Starka den stodjande infrastrukturen fér en ledande
kunskapsregion

Kompetensforsorjningsplan GR arbetar direkt med delar av omradeti | 2.1 Bryta utanférskap och segregation och starka
Jamlikt Goteborg hégre grad an BRG. kopplingarna mellan utbildning och arbetsliv

2.1.1 Skapa sammanhallen arena fér ungdomars mojlighet
till praktik, ferieplatser, mentorer

2.1.2 Kraftsamling pa 6kad samverkan mellan
eftergymnasial utbildning och arbetslivet

2.1.3 Framija ett arbetsliv som aktivt engagerar sig fér barn
och ungdomar

2.1.4 Losa urbana utmaningar i de storre staderna

Kompetensforsorjningsplan GR arbetar direkt med delar av omradeti | 2.2 Livslangt larande for 6kad delaktighet och
hdgre grad an BRG. konkurrenskraft

2.2.1 Fler ska bedriva eftergymnasiala studier och
avhoppen fran ska minska.

2.2.2 Forkorta och férenkla vagen till arbetsmarknad
genom vagledning och validering

2.2.3 Effektiv kompetensforsérjning och livslangt larande i
foretag och organisationer

2.2.4 Utveckla samordning inom utbildningssystemet for
att mota framtidens kompetensbehov

Hallbara transporter GR arbetar direkt med delar av omradeti | 2.3 Tillgang till kommunikation foér arbete, utbildning
Testbaddar hogre grad an BRG. och livskvalitet

Logistic Hub Scandinavia 2.3.1 Investera i transportinfrastruktur som driver regional
LTS Logistik och Transportstiftelsen och nationell utveckling

Projekt ex. TechNordic 2.3.2 Bygga ut en kollektivtrafik som &r ett foredéme nar
det géller kvalitet och hallbarhet

2.3.3 Bidra till en IT-infrastruktur med hog kvalitet for alla
och som framjar hallbarhet

2.3.4 Utveckla en regional framtidsbild som stédjer hallbar
utveckling i Vastra Goétaland




Green Gothenburg

Gothenburg Climate Partnership
Kemi- och materialklustret
Science parks

Projekt ex. BioReg, FED

RUP medfinansiering 50%

3.1 Ett resurseffektivt samhélle med minskad
klimatpaverkan

3.1.1 Gora offentlig sektor ledande pa utveckling av
hallbara lésningar

3.1.2 Genomféra fler breda 6verenskommelser for hallbar
utveckling i Véastra Gotaland

3.1.3 Gora Vastra Gétaland till modell for hallbar
landsbygdsutveckling och samspel stad/land

3.1.4 Utveckla miljélésningar med ambition att paverka
globalt via affarsdriven miljdutveckling

Projekt, ex. Stadslandet

3.2 Hallbar konsumtion som driver ansvar, utveckling
och innovationer

3.2.1 Driva frgan om resurseffektiv konsumtion och
kommunicera hallbara varderingar

3.2.2 Samverka kring inkdp som driver hallbar utveckling,
innovation och lokal utveckling

Brewhouse
ADA

RUP medfinansiering 50%

4.1 En ledande kulturregion och ett rikt kulturliv med
fokus pa delaktighet, barn och unga

4.1.1 Fréamja en aktiv och nyskapande kulturregion for alla
i Vastra Goétaland

4.1.2 Utveckla Vastra Gotaland som en plats dar unga
mots, frimja ungdomskultur

FDI, uppsokande verksamhet
Etableringsservice
Marknadsforing, nationell och
internationell Marknadsforing
Brysselkontor

Projekt ex. Tillvaxt Turism, Mipim
OECD: Megaregion

RUP medfinansiering 50%

4.2 Okat utbyte med och péverkan p& omvérlden
4.2.1 Oka narvaro och péverkan nationellt och
internationellt

4.2.2 Satsa pa internationell métesindustri, evenemang
och starka bestksnaringen

4.2.3 Riva granshinder och cka samverkan med Norge,
etablera region Oslo/Géteborg/Oresund

4.2.4 Driva offensiva insatser for att etablera nya
arbetsplatser i Vastra Gotaland

Foretagsakuten GR SME - handlingsprogram fér sma och medelstora

Enterprise Europe Network VGR foretag ett stod for insatser for att samordna och
finansiera olika verksamheter och projekt for 6kad
konkurrenskraft och utveckling av naringslivet

Via ExpF, EEN m.fl. erbjuds GR Foretagsfinansiering - SME-féretag som vill satsa

konsultcheckar for affarsutveckling pa digitalisering, innovationer, globalisering, ckad
sysselsattning, forskning och fornyelse

Sahlgrenska Science Park GR Life Science — program for life science

AZBioventureHub GR strategiska satsningar drivna av VGRs egna verksamhet

Life Science VGR VGR inom halso- och sjukvard, och om projektfinansiering inom
regional utveckling.

AdaReg VGR KKN = handlingsprogram for kulturella och kreativa

Brewhouse GR naringarna med finansieringsstod, kompetensutveckling
for foretagande och tillhandahallande av moétesplatser

Ung Féretagsamhet (bidrag) GBG Ungt entreprendrskap stod i forsta hand till de storre

Framtidsfrén (bidrag) GR regionala aktoérer som lagger en grundstruktur inom
omradet.

Projekt ex. Subsea, Periscope VGR Maritima naringar — handlingsprogram for hallbara
maritima naringar bla tillvaxt handlar om att se havet
som resurs

Green Gothenburg GR Miljo -for utveckling inom programmen for hallbar

Gothenburg Climate Partnership GBG utveckling inom omradena energi, livsmedel, mode och

Northern Connection VGR miljder och transporter.
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