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Likabehandlingsplan 2018-2019

Nya regler med hogre krav

Diskrimineringslagen uppdateras och nya regler med hégre krav pa arbetet med aktiva
atgérder borjade gélla 1 januari 2017. Men vad betyder det egentligen och vad maste
vi gora?

”Aktiva atgirder” innebdr att vi som arbetsgivare ska genomfora atgéarder som fore-
bygger diskriminering och frimjar likabehandling. De nya reglerna kraver att vi
arligen kartlagger riskerna for diskriminering samt analyserar orsakerna. Dérefter ska
vi planera och genomfora atgirder, sedan utvirdera och folja upp atgéarderna.

Vidare ska alla sju diskrimineringsgrunder tas med 1 vart kartldggningsarbete: kdn,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning samt dlder.

Arbetsgivare som har fler 4n 25 anstidllda maste d&ven dokumentera kartlaggnings-
arbetet, atgérder och uppfoljning.

Vad behdver vi gora?
De nya reglerna for aktiva atgérder innebér att vi som arbetsgivare tillsammans med
utbildningsanordnare arligen ska gora foljande:

1. Kartlagga

Vi behover kartldgga och undersdka om det finns risker for diskriminering (inklusive
trakasserier och sexuella trakasserier), repressalier eller andra hinder f6r enskildas
lika réttigheter och moéjligheter 1 var verksamhet.

Foljande omraden ska kartlédggas:

e Arbetsforhdllanden (arbetsmiljon).
Undersoka fysiska, psykiska och sociala upplevelser av eller aspekter pa
arbetsinnehall, teknik och arbetsorganisation.

e Rekrytering och befordran.
Det som faktiskt gors &r det viktiga, inte hur ménga fina policydokument som finns.
Hur genomfor vi intervjuer? Ar vara verktyg for att beddma kompetens
likabehandlande? Hur gar det till nér vi anstéller?

e Utbildning och annan kompetensutveckling.
Gor en kvantitativ kartlaggning av alder och kon — vilka resurser har vi for
utvecklingsinsatser och hur fordelas de? Sakerstill att det inte finns andra
diskrimineringsfaktorer som péverkar vilka som far g& pé utbildning eller delta i
utvecklingsinsatser.
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e Loner och andra anstéllningsvillkor.
Vad dr véra generella forhéllningssatt i form av riktlinjer och kriterier for 16ne-

sattning? Se Over praxis avseende alla typer av anstéllningsféorméner — finns det
skillnader som kan kopplas till ndgon av diskrimineringsgrunderna?

e Mojlighet att forena arbete och fordldraskap.
Arbetsgivaren dr skyldig att underlétta for arbetstagaren att kunna forena arbete och
fordldraskap. Vilka hinder finns hos oss som forsvérar for arbetstagaren att
kombinera arbete och fordldraskap?

2. Analysera
Analysera orsaker till det som framkommit i kartlaggningen. Detta steg ar nddvandigt for att
kunna ta fram relevanta atgarder.

3. Vidta atgarder
Planera och genomfora atgérder mot identifierade risker for diskriminering.

4. Utvardera och folj upp
Vad har genomforts? Vad har uppnatts? Detta blir dven inledning pa nista
kartlaggningsfas.

Levande process

Arbetet med aktiva atgirder bor vara en stindigt pdgéende och levande process, inte enstaka
insatser. Samordna girna detta arbete med liknande processer, exempelvis systematiskt
arbetsmiljOarbete.
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Omrade

Styrkor

Forbattring

Kommentar analys

Arbetsforhallanden
(arbetsmiljon)

Ingen forekomst
av krankningar,
trakasserier, hot
och vald, se NMI
2017. Forbattring
mot 2016.

Osakert hur val
kontoret fungerar
for personer med
funktionsvariationer.

En rutin for krankande
sarbehandling togs fram
2016.

Det ar bade medarbetare
och besokare som anvander
kontor och moteslokaler —
behdver kunna fungera for
alla.

Rekrytering och
befordran

Opartisk, extern
rekryterare.

Program Pa Rétt
Plats och trainee-

Bredda mangfalden
i bolaget, framférallt
fler med utom-
nordisk bakgrund

Deltagande i Pa Rétt Plats
har resulterat i projekt-
anstallning och trainee-
program i anstallning.

[6nerevisionen
2018

program? Mangfalden bland
chefspositioner.
Bristfallig
information pa
engelska
Utbildning och Normkritisk
annan kompetens- kompetens inom
utveckling bolaget.
Loéner och andra Ingen skillnad Kartlaggning sker i samband
anstéllningsvillkor | mellan kénen har med l6nerevision.
upptéackts vid

Mojlighet att
forena arbete och
foraldraskap

Stor 6ppenhet
hos chefer for att
medarbetare vill
jobba deltid och
forlagga féraldra-
tiden pa ett satt
som passar den
enskilde med-
arbetaren.

Barnrum.

Upplevelse av
orattvis tilldmpning
av princip att arbeta
hemifran fore-
kommer.
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Atgéarder och generella insatser
Omrade Mal Aktivitet Ansvarig
,I:I:ll)letscflor- Kontoret ska vara tillgangligt Genomgang av kontor utifran HR
allanden for anstallda och besdkare funktionsvariationsperspektiv
med funktionsvariation. med tillganglighetskonsult.
Alvstranden Utveckling ska Konkret mater vi hur vi uppfyller
erbjuda bade kvinnor och man | malet dels genom medarbetar-
en god arbetsmiljé bade ur ett | undersokningen som genomfors
fysiskt och ett psyko-socialt arligen, dels i skyddskommittén
perspektiv. som via skyddsronder har till
uppgift att sakerstalla en god
arbetsmiljé.
Exempel pa aktiviteter for bada
kénen pa arbetsplatsen ar att
erbjuda héj- och sankbara bord,
insatser via ergonom, massor
och erbjudande till alla anstéllda
om hélsoundersokning.
Arbetsmiljon hos oss ska vara | Fdlja rutin for krankande
fri fran sexuella trakasserier sarbehandling
och diskriminering pa grund av
koén.
Rekrytering Bolagets personalsamman- Vi ska vaga in mangfald som HR
och sattning ska spegla vart saklig grund nar vi rekryterar
befordran uppdrag och tillsatter tjanster. Vid lika

kvalifikationer ska vi ge den som
ar underrepresenterad utifran de
sju diskriminerings-grunderna
foretrade. Detta ska framga
tydligt till de rekryterings-
konsulter vi anvander.

Information om bolaget pa
engelska pa hemsidan.
Undersdka att tillganglig-géra
via rost.

Fortsatta med Pa Rétt Plats och
traineeprogram

Foérslag pa anpassning av roller
inom projektstyrning, for att
passa bredden av bade juniora
och seniora medarbetare, ar
under framtagning.
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Utbildning och Alvstranden Utveckling &r | Behovet av kompetens-hdjande | HR
annan kompetens- | ett utvecklingsbolag. Det | atgarder for alla medarbetare
utveckling innebdr att vi ska vara en | ska diskuteras och dokumen-

larande organisation och | teras vid det arliga utvecklings-

uppmuntra saval extern samtalet mellan narmsta chef

som intern utbildning dar | och medarbetare. Utbildnings-

alla ska ha samma insatser kan aven diskuteras

férutsattningar att I6pande under aret.

utvecklas. Uppmana personal att fylla i lista

over utbildningar och olj upp

nasta ar, antal timmar och

utbildnings-kostnad mellan

man/kvinnor.
Hdéja den normkritiska Foérelasning om HBTQ for
kompetensen: chefer och | samtliga anstéllda
medarbetare ska ha
battre kunskap om
diskrimineringslagens
grunder.
Loner och andra Folja I6neavtalet. Sakerstalls i
anstallningsvillkor samband med Iénerevision.
Majlighet att Forvarvsarbete ska kunna | ynqer foraldraledigheten
forena arbete och forenas m?d foraldr?- ansvarar narmsta chef for att
féraldraskap ansvar. Man och Kylmnor 1. Beha .
ska ha samma méjlighet . Behdlla en br_a relat|o_n
till foraldraledighet. 2. Ger relevant information
som berdr medarbetaren
om organisationen.

3. Chefen ska med rimlig
framférhallning, innan
medarbetaren kommer
tillbaka efter ledigheten,
diskutera och klargéra
vilka arbetsuppgifter som
narmast ar i fokus.

Upplevelsen av att Varje chef fortydligar bolagets Respektive
oréttvis tillampning av rutiner for hemmaarbete. chef
princip att arbeta hemifran | Under aret ska HR och facket HR
ska foljas upp. folja upp utvecklingen hur

rutinerna tillampas.
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Jamstalldhetsplan 2018-2019

Utgangspunkter
Jamstilldhetsplanen for Alvstranden Utveckling AB tar sin utgingspunkt i ”Jimstilldhets-
policy for Goteborgs Stad”.

Jamstilldhetspolicyn har sin grund i diskrimineringslagen (tidigare jimstélldhetslagen som
upphorde att gélla nér den nya diskrimineringslagen trddde i kraft 1 januari 2009).

Diskrimineringslagen har till syfte att motverka diskriminering och pa andra sétt fraimja lika
rattigheter och mdjligheter oavsett kon, etniska och religiosa tillhorigheter samt
funktionsnedsittning och sexuell ldggning.

Goteborgs Stads Jamstalldhetspolicy

Foljande text 1 Goteborgs Stads Jamstalldhetspolicy sétter ramarna for var jamstalldhetsplan:

”Forvaltningar och bolag ska varje ar upprétta jamstélldhetsplaner med atgarder som framjar
jémstélldhet enligt Jamstélldhetslagen. Dessutom ska de varje ar kartldgga 16neskillnader,
ange métbara mal och atgirder for att uppticka och forebygga ojamnstillda 16ner. Mélen for
jamstilldhetsarbetet ska vara konkreta, métbara och resultaten ska analyseras.”

Tva delar
Jamstilldhetsplanen for Alvstranden Utveckling 4r uppdelad i tva delar och bygger pa att vi
som arbetsgivare ska:

1. Definiera mal och aktiviteter/atgérder i samband med jamstalldhetslagen § 4-9.

2. Kartlagga lonerna § 11.

§ 4 Arbetsforhallanden

Mal
Alvstranden Utveckling ska erbjuda bade kvinnor och méin en god arbetsmiljd bade ur ett
fysiskt och ett psykosocialt perspektiv.

Aktiviteter

Konkret méter vi hur vi uppfyller mélet dels genom medarbetarundersékningen som
genomfors arligen, dels i skyddskommittén som via skyddsronder har till uppgift att
sdkerstélla en god arbetsmiljo.

Exempel pa aktiviteter for bada konen pa arbetsplatsen ar att erbjuda hoj- och sdnkbara bord,
insatser via ergonom, massor och erbjudande till alla anstillda om hilsoundersékning.

Sida 7 av 12



ALVSTRANDEN
UTVECKLING

ETT BOLAG | GOTEBORGS STAD

§ 5 Forvarvsarbete och foraldraskap

Mal
Forvarvsarbete ska kunna forenas med fordldraansvar. Mén och kvinnor ska ha samma
mdjlighet till fordldraledighet.

Aktiviteter

Under fordldraledigheten ansvarar narmsta chef for att halla kontakt med medarbetaren.
Syftet ér att behélla en bra relation och att ge relevant information som berdr medarbetaren
och organisationen.

Chefen ska med rimlig framforhéllning, innan medarbetaren kommer tillbaka efter
ledigheten, diskutera och klargéra vilka arbetsuppgifter som nirmast ér i fokus.

Genom kollektivavtalet erbjuder vi 16neutfyllnad for kvinnor och mén, s.k. férédldralon (se
kollektivavtalet for reglerna kring foréldralon).

§ 6 Krankningar p.g.a. sarbehandling som till exempel sexuella trakasserier

Mmal
Arbetsmiljon hos oss ska vara fri fran sexuella trakasserier och diskriminering pa grund av
kon.

Aktiviteter
P4 Alvstranden Utveckling arbetar vi konkret genom att f6lja anvisningen i bolagets
arbetsmiljoarbete:

”Om en medarbetare upplever sig utsatt for diskriminering eller krdnkning av nagot slag ska
detta anmalas till ndrmsta chef. Om detta av ndgon anledning inte dr mojligt, gors anmélan i
stéllet direkt till HR-ansvarig. Anmélan kan vara skriftlig eller muntlig.

HR-ansvarig utreder fallet och omstidndigheterna dar badde medarbetare, ndrmsta chef och
facket kommer att vara involverad. Vid grov krankning kan polisen kopplas in.”

Vi har ocksa utarbetat en rutin for olika typer av krankande sarbehandling.
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§ 7 Kompetensutveckling

Mal

Alvstranden Utveckling ir ett utvecklingsbolag. Det innebir att vi ska vara en ldrande
organisation och uppmuntra savil extern som intern utbildning dér alla ska ha samma
forutséttningar att utvecklas oavsett kon.

I arbetet med kompetensutveckling ska utbildningsinsatser vara kopplade till roll och
arbetsuppgifter — inte kon.

Aktiviteter

Behovet av kompetenshdjande dtgérder for alla medarbetare ska diskuteras och
dokumenteras vid det arliga utvecklingssamtalet mellan narmsta chef och medarbetare.
Utbildningsinsatser kan dven diskuteras 16pande under aret.

§ 8-9 Intern och extern rekrytering

Mal

P4 Alvstranden Utveckling efterstrivar vi en 6kad mangfald och jimnare fordelning mellan
kvinnor och mén pé alla befattningar och grupperingar. Vid rekrytering ska foretaget — vid
sidan av kompetenskrav — efterstrdva mangfald pa arbetsplatsen vad giller kon, élder,
erfarenhet och etnisk tillhorighet.

Aktiviteter
Vi ska viga in jamlikhet som saklig grund nér vi rekryterar och tillsdtter tjdnster. Vid lika
kvalifikationer ska vi ge det underrepresenterade konet foretrade.

§11 Lonekartlaggning
Nér det géller 1onekartlaggning i en jamstélldhetsplan tar lagen sikte pa:

1. Lonebestdmmelser och praxis, dvs. vad som styr loneséttning.

2. Att analysera skillnader mellan kvinnor och mén som utfor lika eller likvéardigt
arbete.

Lonebestammelser
Skillnader i 16n som inte har en rationell forklaring &r osakliga. Loneskillnader som beror pa
kon ar aldrig en rationell forklaring.
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Sakliga 16neskillnader som ar rationella, och som styr I6neséttningen pa bolaget, ar faktorer
som:

e prestation

e kompetens

e arbetsuppgiftens och tjdnstens svarighetsgrad
e ansvarirollen

o yrkeserfarenhet.

Analys av I6neskillnader
Analys av l6neskillnader handlar om att utifran ett jamstélldhetsperspektiv identifiera om
osakliga l6neskillnader finns mellan konen.

Denna gruppering sker mest korrekt genom att jimfora vara olika avdelningar. De data som
ska presenteras 4r:

e konsfordelning,

e medellon och

e I0nespridning per avdelning.

Koénsfordelning

Avdelning Kvinna Man Summa
Ekonomi 8 5 13
Fastighet 4 9 13
Projekt (Urban planering, 25 16 41
Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 9 4 13
Kommunikation och HR 7 3 10
Under Vd 4 1 5
Totalt 57 38 95
Procentuell fordelning kon 60 % 40 % -
Chefsbefattningar

fordelning kon 10 2 12
Chefsbefattningar

procentuell férdelning kon 83,3% 16,7 % -
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Kommentar konsfoérdelning
Alvstranden Utveckling har en relativt bra konsfordelning med en dvervikt pa kvinnliga
medarbetare (fastanstillda samt visstidsanstéllda inkluderade).

En sned konsfordelning rader dock péa chefspositioner med en markant dvervikt med
kvinnliga chefer. For att aktivt arbeta med att fraimja aktiv konsfordelning pé alla nivaer
kommer nyrekrytering eller ersittningsrekryteringar av chefer bli avgorande for att bryta
snedfordelningen.

Vi kommer som tidigare — vid framforallt nyrekryteringar — att aktivt arbeta med att ta
hénsyn och efterstréva en jamn kdnsfordelning.

Lonespridning och medelléoner mellan avdelningar

Lonespridning och medelloner (kr)

Avdelning Kvinna Man Medellon
Ekonomi 56 289 44702 51832
Fastighet 46 896 42764 44 035
Projekt (Urban planering, 47 675 53952 50125

Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 40 661 48715 43139
Kommunikation och HR 44 252 45700 44 687
Under Vd 80 659 80 659
Medelloner kvinnor och min 49 616 48 745 49 273

2017 Medelloner kvinnor och méan (48 234)  (49929) (48 893)

Kommentar I6nespridning och medelléner
Varierande 16ner inom avdelningar beror pa vilken roll medarbetaren har, &lder och
yrkeserfarenhet.

Skillnader i 16ner mellan mén och kvinnor inom respektive avdelningar beror ocksa till stor
del pa antalet chefsbefattningar. Fler chefer ger hogra 16ner. Det ar sdrskilt patagligt inom
Ekonomi dir kvinnor tjénar mer 4n mén. Inom Projekt ar finns ocksé en 16neskillnad mellan
mén och kvinnor — men med den skillnaden att mén tjinar mer &n kvinnor. Det beror dels pé
att fler mén har seniora yrkesroller, dels pa att fler méin har ledande befattningar inom
Projekt.
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Aktiviteter

I samband med den arliga 16nerevisionen, med utgdngspunkt i [oneavtalet, genomfors en
l6nedversyn med fokus pa att jimfora mellan kvinnor och médn om strukturella 16neskillnader
forekommer. Atgirder vidtas vid upptickt for att atgirda osaklig Ioneskillnad.

2016 inforde bolaget klassificering av tjanster dar tjanst klassificeras utifran svarighetsgrad.
Vid I6nesattning innebér det att svarighetsgrad samt alder ligger till grund for inom vilket
lonespann varje medarbetare ligger. P4 detta sétt undviker bolaget strukturella 1oneskillnader.
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Likabehandlingsplan 2018-2019

Nya regler med hogre krav

Diskrimineringslagen uppdateras och nya regler med hégre krav pa arbetet med aktiva
atgérder borjade gélla 1 januari 2017. Men vad betyder det egentligen och vad maste
vi gora?

”Aktiva atgirder” innebdr att vi som arbetsgivare ska genomfora atgéarder som fore-
bygger diskriminering och frimjar likabehandling. De nya reglerna kraver att vi
arligen kartlagger riskerna for diskriminering samt analyserar orsakerna. Dérefter ska
vi planera och genomfora atgirder, sedan utvirdera och folja upp atgéarderna.

Vidare ska alla sju diskrimineringsgrunder tas med 1 vart kartldggningsarbete: kdn,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning samt dlder.

Arbetsgivare som har fler 4n 25 anstidllda maste d&ven dokumentera kartlaggnings-
arbetet, atgérder och uppfoljning.

Vad behdver vi gora?
De nya reglerna for aktiva atgérder innebér att vi som arbetsgivare tillsammans med
utbildningsanordnare arligen ska gora foljande:

1. Kartlagga

Vi behover kartldgga och undersdka om det finns risker for diskriminering (inklusive
trakasserier och sexuella trakasserier), repressalier eller andra hinder f6r enskildas
lika réttigheter och moéjligheter 1 var verksamhet.

Foljande omraden ska kartlédggas:

e Arbetsforhdllanden (arbetsmiljon).
Undersoka fysiska, psykiska och sociala upplevelser av eller aspekter pa
arbetsinnehall, teknik och arbetsorganisation.

e Rekrytering och befordran.
Det som faktiskt gors &r det viktiga, inte hur ménga fina policydokument som finns.
Hur genomfor vi intervjuer? Ar vara verktyg for att beddma kompetens
likabehandlande? Hur gar det till nér vi anstéller?

e Utbildning och annan kompetensutveckling.
Gor en kvantitativ kartlaggning av alder och kon — vilka resurser har vi for
utvecklingsinsatser och hur fordelas de? Sakerstill att det inte finns andra
diskrimineringsfaktorer som péverkar vilka som far g& pé utbildning eller delta i
utvecklingsinsatser.
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e Loner och andra anstéllningsvillkor.
Vad dr véra generella forhéllningssatt i form av riktlinjer och kriterier for 16ne-

sattning? Se Over praxis avseende alla typer av anstéllningsféorméner — finns det
skillnader som kan kopplas till ndgon av diskrimineringsgrunderna?

e Mojlighet att forena arbete och fordldraskap.
Arbetsgivaren dr skyldig att underlétta for arbetstagaren att kunna forena arbete och
fordldraskap. Vilka hinder finns hos oss som forsvérar for arbetstagaren att
kombinera arbete och fordldraskap?

2. Analysera
Analysera orsaker till det som framkommit i kartlaggningen. Detta steg ar nddvandigt for att
kunna ta fram relevanta atgarder.

3. Vidta atgarder
Planera och genomfora atgérder mot identifierade risker for diskriminering.

4. Utvardera och folj upp
Vad har genomforts? Vad har uppnatts? Detta blir dven inledning pa nista
kartlaggningsfas.

Levande process

Arbetet med aktiva atgirder bor vara en stindigt pdgéende och levande process, inte enstaka
insatser. Samordna girna detta arbete med liknande processer, exempelvis systematiskt
arbetsmiljOarbete.
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Omrade

Styrkor

Forbattring

Kommentar analys

Arbetsforhallanden
(arbetsmiljon)

Ingen forekomst
av krankningar,
trakasserier, hot
och vald, se NMI
2017. Forbattring
mot 2016.

Osakert hur val
kontoret fungerar
for personer med
funktionsvariationer.

En rutin for krankande
sarbehandling togs fram
2016.

Det ar bade medarbetare
och besokare som anvander
kontor och moteslokaler —
behdver kunna fungera for
alla.

Rekrytering och
befordran

Opartisk, extern
rekryterare.

Program Pa Rétt
Plats och trainee-

Bredda mangfalden
i bolaget, framférallt
fler med utom-
nordisk bakgrund

Deltagande i Pa Rétt Plats
har resulterat i projekt-
anstallning och trainee-
program i anstallning.

[6nerevisionen
2018

program? Mangfalden bland
chefspositioner.
Bristfallig
information pa
engelska
Utbildning och Normkritisk
annan kompetens- kompetens inom
utveckling bolaget.
Loéner och andra Ingen skillnad Kartlaggning sker i samband
anstéllningsvillkor | mellan kénen har med l6nerevision.
upptéackts vid

Mojlighet att
forena arbete och
foraldraskap

Stor 6ppenhet
hos chefer for att
medarbetare vill
jobba deltid och
forlagga féraldra-
tiden pa ett satt
som passar den
enskilde med-
arbetaren.

Barnrum.

Upplevelse av
orattvis tilldmpning
av princip att arbeta
hemifran fore-
kommer.
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Atgéarder och generella insatser
Omrade Mal Aktivitet Ansvarig
,I:I:ll)letscflor- Kontoret ska vara tillgangligt Genomgang av kontor utifran HR
allanden for anstallda och besdkare funktionsvariationsperspektiv
med funktionsvariation. med tillganglighetskonsult.
Alvstranden Utveckling ska Konkret mater vi hur vi uppfyller
erbjuda bade kvinnor och man | malet dels genom medarbetar-
en god arbetsmiljé bade ur ett | undersokningen som genomfors
fysiskt och ett psyko-socialt arligen, dels i skyddskommittén
perspektiv. som via skyddsronder har till
uppgift att sakerstalla en god
arbetsmiljé.
Exempel pa aktiviteter for bada
kénen pa arbetsplatsen ar att
erbjuda héj- och sankbara bord,
insatser via ergonom, massor
och erbjudande till alla anstéllda
om hélsoundersokning.
Arbetsmiljon hos oss ska vara | Fdlja rutin for krankande
fri fran sexuella trakasserier sarbehandling
och diskriminering pa grund av
koén.
Rekrytering Bolagets personalsamman- Vi ska vaga in mangfald som HR
och sattning ska spegla vart saklig grund nar vi rekryterar
befordran uppdrag och tillsatter tjanster. Vid lika

kvalifikationer ska vi ge den som
ar underrepresenterad utifran de
sju diskriminerings-grunderna
foretrade. Detta ska framga
tydligt till de rekryterings-
konsulter vi anvander.

Information om bolaget pa
engelska pa hemsidan.
Undersdka att tillganglig-géra
via rost.

Fortsatta med Pa Rétt Plats och
traineeprogram

Foérslag pa anpassning av roller
inom projektstyrning, for att
passa bredden av bade juniora
och seniora medarbetare, ar
under framtagning.
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Utbildning och Alvstranden Utveckling &r | Behovet av kompetens-hdjande | HR
annan kompetens- | ett utvecklingsbolag. Det | atgarder for alla medarbetare
utveckling innebdr att vi ska vara en | ska diskuteras och dokumen-

larande organisation och | teras vid det arliga utvecklings-

uppmuntra saval extern samtalet mellan narmsta chef

som intern utbildning dar | och medarbetare. Utbildnings-

alla ska ha samma insatser kan aven diskuteras

férutsattningar att I6pande under aret.

utvecklas. Uppmana personal att fylla i lista

over utbildningar och olj upp

nasta ar, antal timmar och

utbildnings-kostnad mellan

man/kvinnor.
Hdéja den normkritiska Foérelasning om HBTQ for
kompetensen: chefer och | samtliga anstéllda
medarbetare ska ha
battre kunskap om
diskrimineringslagens
grunder.
Loner och andra Folja I6neavtalet. Sakerstalls i
anstallningsvillkor samband med Iénerevision.
Majlighet att Forvarvsarbete ska kunna | ynqer foraldraledigheten
forena arbete och forenas m?d foraldr?- ansvarar narmsta chef for att
féraldraskap ansvar. Man och Kylmnor 1. Beha .
ska ha samma méjlighet . Behdlla en br_a relat|o_n
till foraldraledighet. 2. Ger relevant information
som berdr medarbetaren
om organisationen.

3. Chefen ska med rimlig
framférhallning, innan
medarbetaren kommer
tillbaka efter ledigheten,
diskutera och klargéra
vilka arbetsuppgifter som
narmast ar i fokus.

Upplevelsen av att Varje chef fortydligar bolagets Respektive
oréttvis tillampning av rutiner for hemmaarbete. chef
princip att arbeta hemifran | Under aret ska HR och facket HR
ska foljas upp. folja upp utvecklingen hur

rutinerna tillampas.
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Jamstalldhetsplan 2018-2019

Utgangspunkter
Jamstilldhetsplanen for Alvstranden Utveckling AB tar sin utgingspunkt i ”Jimstilldhets-
policy for Goteborgs Stad”.

Jamstilldhetspolicyn har sin grund i diskrimineringslagen (tidigare jimstélldhetslagen som
upphorde att gélla nér den nya diskrimineringslagen trddde i kraft 1 januari 2009).

Diskrimineringslagen har till syfte att motverka diskriminering och pa andra sétt fraimja lika
rattigheter och mdjligheter oavsett kon, etniska och religiosa tillhorigheter samt
funktionsnedsittning och sexuell ldggning.

Goteborgs Stads Jamstalldhetspolicy

Foljande text 1 Goteborgs Stads Jamstalldhetspolicy sétter ramarna for var jamstalldhetsplan:

”Forvaltningar och bolag ska varje ar upprétta jamstélldhetsplaner med atgarder som framjar
jémstélldhet enligt Jamstélldhetslagen. Dessutom ska de varje ar kartldgga 16neskillnader,
ange métbara mal och atgirder for att uppticka och forebygga ojamnstillda 16ner. Mélen for
jamstilldhetsarbetet ska vara konkreta, métbara och resultaten ska analyseras.”

Tva delar
Jamstilldhetsplanen for Alvstranden Utveckling 4r uppdelad i tva delar och bygger pa att vi
som arbetsgivare ska:

1. Definiera mal och aktiviteter/atgérder i samband med jamstalldhetslagen § 4-9.

2. Kartlagga lonerna § 11.

§ 4 Arbetsforhallanden

Mal
Alvstranden Utveckling ska erbjuda bade kvinnor och méin en god arbetsmiljd bade ur ett
fysiskt och ett psykosocialt perspektiv.

Aktiviteter

Konkret méter vi hur vi uppfyller mélet dels genom medarbetarundersékningen som
genomfors arligen, dels i skyddskommittén som via skyddsronder har till uppgift att
sdkerstélla en god arbetsmiljo.

Exempel pa aktiviteter for bada konen pa arbetsplatsen ar att erbjuda hoj- och sdnkbara bord,
insatser via ergonom, massor och erbjudande till alla anstillda om hilsoundersékning.
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§ 5 Forvarvsarbete och foraldraskap

Mal
Forvarvsarbete ska kunna forenas med fordldraansvar. Mén och kvinnor ska ha samma
mdjlighet till fordldraledighet.

Aktiviteter

Under fordldraledigheten ansvarar narmsta chef for att halla kontakt med medarbetaren.
Syftet ér att behélla en bra relation och att ge relevant information som berdr medarbetaren
och organisationen.

Chefen ska med rimlig framforhéllning, innan medarbetaren kommer tillbaka efter
ledigheten, diskutera och klargéra vilka arbetsuppgifter som nirmast ér i fokus.

Genom kollektivavtalet erbjuder vi 16neutfyllnad for kvinnor och mén, s.k. férédldralon (se
kollektivavtalet for reglerna kring foréldralon).

§ 6 Krankningar p.g.a. sarbehandling som till exempel sexuella trakasserier

Mmal
Arbetsmiljon hos oss ska vara fri fran sexuella trakasserier och diskriminering pa grund av
kon.

Aktiviteter
P4 Alvstranden Utveckling arbetar vi konkret genom att f6lja anvisningen i bolagets
arbetsmiljoarbete:

”Om en medarbetare upplever sig utsatt for diskriminering eller krdnkning av nagot slag ska
detta anmalas till ndrmsta chef. Om detta av ndgon anledning inte dr mojligt, gors anmélan i
stéllet direkt till HR-ansvarig. Anmélan kan vara skriftlig eller muntlig.

HR-ansvarig utreder fallet och omstidndigheterna dar badde medarbetare, ndrmsta chef och
facket kommer att vara involverad. Vid grov krankning kan polisen kopplas in.”

Vi har ocksa utarbetat en rutin for olika typer av krankande sarbehandling.
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§ 7 Kompetensutveckling

Mal

Alvstranden Utveckling ir ett utvecklingsbolag. Det innebir att vi ska vara en ldrande
organisation och uppmuntra savil extern som intern utbildning dér alla ska ha samma
forutséttningar att utvecklas oavsett kon.

I arbetet med kompetensutveckling ska utbildningsinsatser vara kopplade till roll och
arbetsuppgifter — inte kon.

Aktiviteter

Behovet av kompetenshdjande dtgérder for alla medarbetare ska diskuteras och
dokumenteras vid det arliga utvecklingssamtalet mellan narmsta chef och medarbetare.
Utbildningsinsatser kan dven diskuteras 16pande under aret.

§ 8-9 Intern och extern rekrytering

Mal

P4 Alvstranden Utveckling efterstrivar vi en 6kad mangfald och jimnare fordelning mellan
kvinnor och mén pé alla befattningar och grupperingar. Vid rekrytering ska foretaget — vid
sidan av kompetenskrav — efterstrdva mangfald pa arbetsplatsen vad giller kon, élder,
erfarenhet och etnisk tillhorighet.

Aktiviteter
Vi ska viga in jamlikhet som saklig grund nér vi rekryterar och tillsdtter tjdnster. Vid lika
kvalifikationer ska vi ge det underrepresenterade konet foretrade.

§11 Lonekartlaggning
Nér det géller 1onekartlaggning i en jamstélldhetsplan tar lagen sikte pa:

1. Lonebestdmmelser och praxis, dvs. vad som styr loneséttning.

2. Att analysera skillnader mellan kvinnor och mén som utfor lika eller likvéardigt
arbete.

Lonebestammelser
Skillnader i 16n som inte har en rationell forklaring &r osakliga. Loneskillnader som beror pa
kon ar aldrig en rationell forklaring.
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Sakliga 16neskillnader som ar rationella, och som styr I6neséttningen pa bolaget, ar faktorer
som:

e prestation

e kompetens

e arbetsuppgiftens och tjdnstens svarighetsgrad
e ansvarirollen

o yrkeserfarenhet.

Analys av I6neskillnader
Analys av l6neskillnader handlar om att utifran ett jamstélldhetsperspektiv identifiera om
osakliga l6neskillnader finns mellan konen.

Denna gruppering sker mest korrekt genom att jimfora vara olika avdelningar. De data som
ska presenteras 4r:

e konsfordelning,

e medellon och

e I0nespridning per avdelning.

Koénsfordelning

Avdelning Kvinna Man Summa
Ekonomi 8 5 13
Fastighet 4 9 13
Projekt (Urban planering, 25 16 41
Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 9 4 13
Kommunikation och HR 7 3 10
Under Vd 4 1 5
Totalt 57 38 95
Procentuell fordelning kon 60 % 40 % -
Chefsbefattningar

fordelning kon 10 2 12
Chefsbefattningar

procentuell férdelning kon 83,3% 16,7 % -
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Kommentar konsfoérdelning
Alvstranden Utveckling har en relativt bra konsfordelning med en dvervikt pa kvinnliga
medarbetare (fastanstillda samt visstidsanstéllda inkluderade).

En sned konsfordelning rader dock péa chefspositioner med en markant dvervikt med
kvinnliga chefer. For att aktivt arbeta med att fraimja aktiv konsfordelning pé alla nivaer
kommer nyrekrytering eller ersittningsrekryteringar av chefer bli avgorande for att bryta
snedfordelningen.

Vi kommer som tidigare — vid framforallt nyrekryteringar — att aktivt arbeta med att ta
hénsyn och efterstréva en jamn kdnsfordelning.

Lonespridning och medelléoner mellan avdelningar

Lonespridning och medelloner (kr)

Avdelning Kvinna Man Medellon
Ekonomi 56 289 44702 51832
Fastighet 46 896 42764 44 035
Projekt (Urban planering, 47 675 53952 50125

Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 40 661 48715 43139
Kommunikation och HR 44 252 45700 44 687
Under Vd 80 659 80 659
Medelloner kvinnor och min 49 616 48 745 49 273

2017 Medelloner kvinnor och méan (48 234)  (49929) (48 893)

Kommentar I6nespridning och medelléner
Varierande 16ner inom avdelningar beror pa vilken roll medarbetaren har, &lder och
yrkeserfarenhet.

Skillnader i 16ner mellan mén och kvinnor inom respektive avdelningar beror ocksa till stor
del pa antalet chefsbefattningar. Fler chefer ger hogra 16ner. Det ar sdrskilt patagligt inom
Ekonomi dir kvinnor tjénar mer 4n mén. Inom Projekt ar finns ocksé en 16neskillnad mellan
mén och kvinnor — men med den skillnaden att mén tjinar mer &n kvinnor. Det beror dels pé
att fler mén har seniora yrkesroller, dels pa att fler méin har ledande befattningar inom
Projekt.
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Aktiviteter

I samband med den arliga 16nerevisionen, med utgdngspunkt i [oneavtalet, genomfors en
l6nedversyn med fokus pa att jimfora mellan kvinnor och médn om strukturella 16neskillnader
forekommer. Atgirder vidtas vid upptickt for att atgirda osaklig Ioneskillnad.

2016 inforde bolaget klassificering av tjanster dar tjanst klassificeras utifran svarighetsgrad.
Vid I6nesattning innebér det att svarighetsgrad samt alder ligger till grund for inom vilket
lonespann varje medarbetare ligger. P4 detta sétt undviker bolaget strukturella 1oneskillnader.
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