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1. Bakgrund

1.1 Inledning

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

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

e behandlas med full respekt och med hé&nsyn till den personliga integriteten

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

e kan anmala diskriminering, krankande sarbehandling och trakasserier och fa detta
sakligt utrett och atgardat.

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

1.2 Grundforutsattningar for likabehandlingsplaner

Koncernen har ett 6vergripande ramverk som respektive bolag skall anvénda for arbete med
likabehandlingsplanerna. Under 2017 har detta ramverk tagits fram i samverkan mellan
samtliga bolag, och detta arbetsséatt ar ett led i koncernens évergripande arbete med att agera
som en tydlig koncern.

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

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

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

Bolaget genomfor i samband med den arliga lonerevisionen den lagstadgade
I6nekartldggningen. Resultatet redovisas separat i respektive bolag.
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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 1 nedanstiende punkter.

e FN:s allménna forklaring om de méanskliga rattigheterna

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

e Foraldraledighetslag
En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare av skal som har
samband med féraldraledighet nar det géller 16n eller andra anstallningsvillkor.

e Ur Medarbetar- och arbetsmiljopolicyn i Géteborgs Stad.
Vi &r alla delaktiga i att skapa arbetsplatser som genomsyras av respekt, jamstalldhet,
medinflytande, arbetsgladje och utveckling. Vi medverkar till en saker och hélsoframjande
arbetsmilj6 och vi har en viktig roll i att motverka diskriminering och trakasserier.

Vi som arbetar i GOteborgs Stad har ett gemensamt uppdrag, att tillgodose goteborgarnas
behov och réttigheter. Vart arbete utgar fran de manskliga rattigheterna och principen om alla
maéanniskors lika vérde.

Goteborgs Stad som arbetsplats ska avspegla befolkningssammanséttningen. For att
skapa, behalla och utveckla en arbetsplats med olikheter som stravar efter gemensamma
mal kravs ett inkluderande forhallningssatt med ett aktivt, planmassigt och
processinriktat arbete som utgar ifran alla diskrimineringsgrunderna. Det géller saval
vid rekrytering som vid lénesattning, arbetsfordelning, foréldraledighet, delaktighet,
utvecklingsmojligheter etc.
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e (GOteborgs Stads budget 2017

De ménskliga rattigheterna ska genomsyra stadens alla verksamheter. Staden ska som
arbetsgivare vara ett foreddome nar det galler att aktivt motverka alla former av diskriminering,
krankningar och trakasserier pa arbetsplatsen.

Mal

De ménskliga rattigheterna 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 manskliga réattigheter tillgodosedda.
Uppdrag

Likabehandlingsplaner ska tas fram utifran samtliga diskrimineringsgrunder. Arbetet ska galla
ur bade invanar- och medarbetarperspektiv.

e Bostadsbolagets varderingar
Var vardegrund beskriver vart sétt att vara mot varandra som arbetskamrater, mot vara
hyresgaster och i relation till andra kontakter. Genom att agera utifran varderingarna
gladje, tillsammans och utmana ska vi,

e attrahera, anstélla och behalla kompetent personal bland annat genom att 6ka ungas
branschkunskap och arbeta med kompetensutveckling. Aktiviteter: Férmedla kunskap och
intresse till barn o ungdomar genom Framtidens Fastighetslabb. Félja upp och utvardera
nyanstalldas upplevelse av branschkultur. Folja upp och utvérdera anstallda som valjer att
lamna bolaget.

o framja och underléatta for medarbetare att ha en god halsa genom att bland annat jobba
med friskvard och systematiskt félja upp frisknarvaro.

Aktiviteter: Verka for mgjligheten for alla anstéllda att vara fysiskt aktiva parallellt med
arbete hos oss. Se dver befintliga satsningar och informera/utbilda inom psykisk och
fysiskt arbetsmiljoarbete.

o skapa forutséttningar for ett starkt medarbetarengagemang genom ett gemensamt
vérdegrundsarbete.

Aktivitet: Utvardera och arbeta med resultatet av den kommande/genomférda enkéteten
vardegrund

o utveckla medarbetarskap och ledarskap med utgangspunkt i de gemensamma
forhallningssatten dar samarbete och nytédnkande sarskilt ska betonas.

Aktivitet: Utbildning i normmedvetet forhallningssitt.

e varaen jamstalld arbetsplats dar mangfaldsperspektivet beaktas.

Aktivitet: Arbete med att identifiera jargong och kulturell ton pa arbetsstallen som kan
uppfattas som provocerande/krankande. M&tmetod genom uppstart av pulsmétningar
(realtidsmatningar).

e framja trygghet och sékerhet pa arbetsplatsen.

Aktivitet: Pagaende nysatsning med trygghetsvardar i vara utsatta omraden. Kontinuerlig
/ aterkommande utbildning for all personal som moter kund.

e erbjuda praktik och sommarjobb samt delta i olika jobbsatsningar.

Aktiviteter: Aterkommande projekt for att ge mojlighet till praktik, arbetstraning och

sommarjobb for olika grupper i olika prioritet.
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1.4 Metod for arbetet

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

Begreppet aktiva atgarder innebér att bedriva ett forebyggande och framjande arbete genom
att anvéand en arbetsmetod i fyra steg :
1. Undersoka risker for diskriminering eller hinder for samma réttigheter och mojligheter
2. Analyser orsaker till upptéckta risker och hinder
3. Satta in forebyggande och framjande atgarder som skaligen kan kravas
4. Fo0lja upp och utvérdera arbetet.

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

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

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

Likabehandlingsplanen finns tillganglig for samtliga medarbetare pa intranatet.

Innehallet i planen ska kommuniceras i ledningsgrupp, ledarforum och pa APT.
Planen forankras genom samverkan med de fackliga parterna.

Dokumentationen av riskbeddmningen skall finnas med som bilaga, och ligga till grund for
nastkommande analys.
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2. Roller och ansvar

Styrelsen har det yttersta ansvaret for likabehandlingsarbetet i bolaget och fattar beslut om
planen.

VD och féretagsledning har det 6vergripande ansvaret for att likabehandlingsarbetet bedrivs
pa ett systematiskt satt och att det foljer den inriktning och de mal som Framtidenkoncernen
faststéller.

Respektive chef ansvarar for att arbetet med jamstalldhets- och mangfaldsfragor bedrivs i
enlighet med denna plan samt att planen tas upp I6pande som en naturlig del av den ordinarie
verksamheten. Varje chef skall dessutom ga igenom planen en gang arligen pa
avdelningsmote. Chefen ansvarar i och med detta for att samtliga medarbetare tar del av
innehallet i planen och medvetandegors inom omradet.

Personalavdelningen driver och bevakar amnesomradet, har en samordnande funktion samt
ansvarar for det kontinuerliga arbetet med uppdatering, uppféljning, dokumentation med
mera. Forankrar och samverkar med arbetstagarorganisation.

Alla medarbetare, oavsett befattning, ansvarar personligen for att aktivt delta i arbetet med
fragorna samt att verka mot diskriminering i alla situationer och moten pa arbetsplatsen. Alla
som upptécker trakasserier eller diskriminering ska agera med vad som &r ngdvandigt i
situationen.
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3. Analys och kartlaggning av nulége.

Avser steg 1 och 2 i den évergripande arbetsmetoden, dvs

1. Undersoka risker for diskriminering eller hinder for samma réattigheter och moéjligheter
2. Analyser orsaker till upptackta risker och hinder

Hur arbetet bedrivits redogdrs for i avsnitt 1.4,

Resultatet av analysen inklusive sannolikhets- och konsekvensbedomningen aterfinns i bilaga
... Denna kommer att ligga till grund fér nastkommande ars riskanalys.
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4. Mal och atgarder for att motverka diskriminering och
trakasserier.

4.1 Atgéarder

Avser steg 3 i den 6vergripande arbetsmetoden, dvs

1. Undersoka risker for diskriminering eller hinder fér samma réattigheter och mojligheter
2. Analyser orsaker till upptackta risker och hinder

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

4. Folja upp och utvardera arbetet.

Med utgangspunkt i steg 1 och 2 har mal och atgarder for de prioriterade omradena tagits
fram och en handlingsplan upprattats.
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Hanterar Ansvarig Tidplan Uppfoljning, hur,

risk/risker

nar och av vem

Att kunna
maita om
bolaget har en
inkluderande
kultur

Starka
kompetensen
som
forutsittning
for att vara en
inkluderande
arbetsplats

Oka var
formaga att
rekrytera s
att
mangfalden
pa bolaget
okar.

Oka var
formaga att
rekrytera sa
att
mangfalden
pa bolaget
6kar.

Oka andelen
kvinnliga
chefer i
manligt
dominerande
verksamheter.

Andelen
chefer fédda
utanfor
Norden ska
6ka kraftigt
och aktivt
foljas upp.

10

Att vi riskerar
att exkludera

och kranka
medarbetare,
béade befintliga
och
potentiella

Att vi riskerar
att exkludera
och krinka
béade befintliga
och
potentiella
medarbetare
pé olika sitt i
olika
situationer.
Risk for
diskriminering
vid
rekrytering.

Risk for
diskriminering
vid
rekrytering.

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

Kunskapshéjande
insatser till samtliga
i
normmedvetenhet.

Utveckla metod for
att granska vira
annonser och
kravprofil ur ett
normkritiskt
perspektiv.

Utbilda vira chefer
i normkritisk

rekrytering

Utbilda véra chefer
i normkritisk

rekrytering.

Ta fram
uppféljningsmetod
(SCB-statistik) for
att folja KF-mal

HR-
funktion
(koncernens

HR-rad)

HR-
funktion

HR-
funktionen

HR-
funktionen

HR-
funktionen

HR-
funktionen

Klart
2018

Klart
2019

Klart
2019

Klart
2019

Klart
2019

Klart
2019

Pulsmitning

Medatrbetarenkaten

Mita upplevelsen
av 6kad kompetens
inom omradet

Uppféljning av
atgirden.

Uppféljning av
atgirden.

Uppféljning av
atgirden.

Atgirden klar
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4.2 Plan for hur hantera handelser av trakasserier

Rutiner for hur trakasserier och krankande sarbehandling anmals och hanteras finns i
personalhandboken.

Personalavdelningen utreder omstandigheterna kring arendet.

4.3 Framja jamn kénsfordelning

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

Per den 2018-08-31 ar konsfaérdelningen foljande pa bolaget;

Totalt antal tillsvidareanstallda 330
Man 179
Kvinnor 151

Ledningsgrupp
Man 4
Kvinnor 6

Ledarforum
Man 15
Kvinnor 2

Chefer totalt
Man 19
Kvinnor 8

11
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5. Uppfdéljning och utvardering

Avser steg 4 i den 6vergripande arbetsmetoden, dvs

1. Undersoka risker for diskriminering eller hinder for samma réattigheter och moéjligheter
2. Analyser orsaker till upptackta risker och hinder

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

4. Folja upp och utvérdera arbetet.

5.1 Uppfoljning av foregaende arsmal och atgarder.

Bostadsbolaget kommer att folja upp mal och atgarder enligt den nu framtagna
likabehandlingsplanen.

5.2 Arlig uppféljning och uppdatering av planen

Enligt samma arbetsmetod som ar 1, dvs beskrivna i punkt 1-4 i avsnitt 1.4, kommer en arlig
genomgang att goras. Den inleds med uppfoljning av mal och atgarder och dokumentation av
resultatet, darefter gors en fornyad riskanalys och uppdatering av mal och atgarder. Samtliga
moment genomfors i samverkan med facket. Verktyg for uppfoljningen ar lampligtvis
arbetsmiljérond, pulsmétning och medarbetarenkat.

5.3 Dokumentation

Dokumentationen av vidtagna aktiva atgarder gors av personalavdelningen i samband med
insatserna genomférs som en dela av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

12
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