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1. Inledning

Styrelsen i Goteborg & Co skall arligen faststalla en Mangfaldsplan inkl. jamstalldhet tillika en
Likabehandlingsplan. Planen ar framtagen med utgangspunkt i rubrikerna ifran Diskrimineringslagen samt i
Kommunfullmaktiges budgetmal med hanvisning till mangfald, jamstalldhet och likabehandling.
Diskrimineringslagen (2008:567) reglerar att arbetsgivaren skriftligen ska dokumentera arbetet med aktiva
atgarder (enligt 4—1088 3 kap). Som ett led i arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare, verka for en god
arbetsmiljo och for att mota lagkrav fortsatter bolaget arbeta med och utveckla planerna i samverkan med
lokala fackliga parter. Bolaget ska aven ta hansyn till planen i samband med det arliga budgetarbetet.

Bifogat redovisas saval uppféljning av plan for 2018, dvs hur Géteborg & Co har arbetat med olika omraden
som ingdr i jamstalldhets- och mangfaldsarbetet, samt forslag till Mangfalds- och Likabehandlingsplan for
2019. Ett instrument for uppfoljning av féregaende ars plan utgors av Goteborgs stads arliga medarbetar- och
chefsenkat dar Goteborg & Co deltar. Enkaten genomfdrs under hdsten och resultatet levereras i februari
manad nastkommande ar vilket innebér att uppgifterna i uppféljningen baseras pa 2017 ars enkat.

I kommunfullméktiges budget 2019 anges: "Go6teborg ska vara en stad dar alla invanare kan kanna
delaktighet, framtidstro och frihet. Alla ska ha lika rattigheter, villkor, méjligheter och makt att sjalva
kunna forma sina liv. Vi ar alla olika, men har samma varde. Manskliga rattigheter och demokratiska
varden ar grundlaggande for ett valmaende, Oppet och rattssakert samhalle. | Goteborg ska det rada
nolltolerans mot diskriminering. Arbetet for jamstalldhet mellan pojkar och flickor, kvinnor och man, ska
vara aktivt i alla delar av stadens verksamheter.”

Goteborg & Co:s uppdrag ar att fa fler att upptéacka och valja Goteborg. Det gors genom att i bred samverkan
leda och driva utvecklingen av Goteborg som héllbar destination s att alla som lever och verkar har gynnas av
en véxande bestksnaring. Som samverkansplattform for besdksnaringens olika aktorer och bolaget har unika
mojligheter, och ett stort ansvar, att i arbetet ta tillvara pad mangfalds- och jamstalldhetsperspektivet.
Goteborg & Co ska vara en nyskapande, kreativ och professionell organisation som arbetar aktivt och
malfokuserat utifran en tydlig vardegrund déar den storsta tillgadngen utgérs av medarbetare och
samverkanspartners, dvs en attraktiv arbetsplats dar jamstéalldhet och mangfald ar en sjalvklarhet.

I kommunfullméktiges budget 2019 anges ett antal dvergripande mal som ger inriktningen for stadens
ambitioner. Nedan redovisas de dvergripande mal som ar relevanta for likabehandlingsarbetet utifran
Goteborg & Co:s uppdrag:

- Goteborg ar en stad fri fran diskriminering dar manskliga rattigheter ar sjalvklara
- Goteborg ar en tillganglig stad for alla

- Goteborg ar en stad dar méanniskor jobbar och forsorjer sig sjalv

- Goteborgs Stad ar en attraktiv arbetsgivare med goda arbetsvillkor

Destinationen och Géteborg & Co:s har tre kdarnvarden: mansklig, inspirerande och pluralistisk. Pluralistisk
star for tolerans, jamstalldhet, tillaitande samt stravan mot méngfald och pluralistiskt utbud. Det ar inte
mojligt att utveckla och marknadsfora Goteborg som destination med dessa karnvarden om inte bolaget ocksa
lever upp till dem internt.
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2. Mangfald- och jamstalldhetsarbete pa
GoOteborg och Co

Beskrivning och bedomning Mangfald inklusive jamstalldhet

Bolaget uttrycker tydligt sin vérdegrund i olika policydokument (finns i personalhandboken). Bolaget
uttrycker vidare vardegrunden vid introduktionsutbildning for nyanstéllda samt i bolagspresentationer.
Kommunikationsplattformen for destinationen Goteborg inriktar sig pa hur den 6nskade bilden av hur
destinationen Géteborg ska formedlas. Déar beskrivs att budskap till malgrupper alltid ska utga fran
destinationens tre kérnvarden (ménsklig, inspirerande och pluralistisk). "Karnvérdena styr inte bara den
traditionella kommunikationen, utan minst lika mycket hur vi agerar, hur vi beméter manniskor i var
omvarld och den attityd som vi bygger var foretagskultur pa” (sid 12, Kommunikationsplattform
Destinationen Goteborg).

Arbetet med varderingar, attityder, konkreta atgarder och aktiviteter maste standigt vara en del av
verksamheten. For att uppratthalla och fortlopande medvetandegora kunskapen inom mangfald (inkl.
jamstalldhet) utbildar bolaget I6pande medarbetare inom hbtg-kunskap, jamstéalldhet och genuskunskap.
Dessutom genomfors workshop kring mangfald (som inbegriper samtliga diskrimineringsgrunder).

P& Goteborg & Co ar det sjalvklart att motverka diskriminering pa arbetsplatsen:

"Alla medarbetare ska ha likvardiga arbetsvillkor och samma mdjligheter till utveckling. Bolagets
medarbetare ska varderas utifrdn kompetens och personliga egenskaper. Alla tendenser till diskriminering,
trakasserier, eller krénkande sdrbehandling ska aktivt motverkas.” (Se bilaga 1 "Lokal anvisning for att
forebygga diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling pa arbetsplatsen”).

Vid 2017 ars medarbetarenkéit uppger 2% att de har varit utsatta for krankande eller diskriminerande
behandling (1% av invanare/leverantor/extern konsult/hantverkare samt 1% av kollega) grundat pa kon,
alder, etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning,
kénsodverskridande identitet eller uttryck. Motsvarande siffra 2016 var 1%.

| detta kapitel beskrivs hur Goteborg & Co har arbetat med:
- Arbetsforhallanden/Arbetsmiljo
- Foéraldraskap och forvarvsarbete
- Diskriminering och trakasserier — forebyggande arbete
- Rekrytering, befordran och kompetensutveckling
- Lonefragor

Vidare anges dvergripande mal for omradena. Rubrikerna utgar ifran Diskrimineringslagen.

2.1 Arbetsforhallanden/Arbetsmiljo

Varje anstélld ska erbjudas en séker arbetsmiljo med minimal risk for fysisk och psykisk ohélsa. Arbetsmiljo
och arbetsforhallanden ska lampa sig for alla medarbetare oavsett kon, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder.
Arbetsmiljoarbetet ska inriktas pa att framja halsa och férebygga ohélsa, dven psykosocial.

2.1.1 Beskrivning och beddmning av fysisk arbetsmiljo

Inom Goteborg & Co finns flera typer av arbetsplatser. For de som arbetar pd Massans gata 8 ar det
kontorsarbetsmiljo med bade enskilda rum och 6ppna kontorslandskap. Samtliga tillsvidareanstallda och
merparten av bolagets visstidsanstéllda medarbetare har tillgang till hoj- och séankbar arbetsplats. En del av
bolagets medarbetare reser i tjansten, badde inom och utom Sverige. Bolagets medarbetare arbetar dven pa
andra arenor i stadsrummet t.ex. inom olika kulturarenor. Vid genomféranden av evenemang arbetar saval
fast som tillfallig personal ute pa faltet vilket bl.a. innebér fysisk belastning. Det finns &ven risk for att utsattas
for hoga ljudnivaer. Kontinuerligt forbattringsarbete kring arbetsmiljon i stadsrummet har skett genom att
medarbetare pa plats kommit med forslag pa losningar. Vid stadens tva turistbyraer (Nordstan och
Kungsportsplatsen) arbetar man vid contact center, butiks- eller kontorsarbetsmiljo. Nagra medarbetare
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arbetar som chaufférer och kér ut broschyrer till flygplatser, hotell etc. Har forekommer aven arbete i
lagermiljo. I vissa fall kan ensamarbete férekomma.

Bolagets uppfattning ar att arbetsplatserna och arbetsmiljén lampar sig for alla medarbetare oavsett kon,
kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning och alder. Viss ombyggnad av lokalen Turistbyran har genomforts och i
samband med det har enkelt avhjalpta hinder i lokalen atgardats, sdsom t ex entré tillganglig for rullstol.

2.1.2 Beskrivning och bedémning av social arbetsmiljo

Social arbetsmiljo avser de forhallanden i var arbetsmiljo som ar av betydelse for den psykiska halsan. Arbetet
pa Massans gata bedrivs i kontorsmiljo i projekt i olika former och bedémningen &r att den storsta risken for
ohdlsa ligger i stress, till exempel i samband med deadline for ett projekt eller evenemang och/eller i
kombination med att det inte ges tillracklig tid for a&terhamtning efter en arbetstopp. Arbete i 6ppna landskap
kan ocksa upplevas som storande. P& turistbyrderna finns risk for stress pd grund av manga besokare samt ett
visst matt av risk i form av besokare som pa olika satt kan upptrada hotfullt eller aggressivt. Ett satt att
forebygga och atgarda detta ar en tét dialog mellan chef och medarbetare, god planering samt att i
forekommande fall cheferna planerar tillsammans.

Ett satt att reaktivt mata var arbetsmiljo ar att regelbundet se éver sjukfranvaron. Sjukfranvaron ar historiskt
sett lag men det kan noteras en 6kning fran foregadende ar. Det kravs ett aktivt arbete for att bibehalla en lag
niva. Forandringen i den totala sjukfranvaron samt att kvinnorna har hogre sjukfranvaro &n mannen behover
analyseras vidare.

Statistiken nedan tar inte hénsyn till eventuell sjuknarvaro.

Siukfranvaro Oktober 2017 — Oktober 2016 — Oktober 2015 —
] september 2018 september 2017 september 2016
Sjukfranvaron, totalt
(procent) 559 3,71 371
Sjukfranvaron —
Kvinnor (procent) 6.78 405 375
Sjukfranvaron — Méan
(procent) 2,15 2,67 3,6
Korttidssjukfranvaro
1-14 dagar (procent) 0,98 0,95 0,69
Andel av
sjukfranvaron éver 60 53,7 53,15 63,22
dagar (procent)

I medarbetarsamtalen diskuteras arbetsbelastning, maluppfyllelse, relationer och samarbete, trivsel och behov av
utveckling. Kontinuerligt féljs den enskildes halsosituation upp via foretagshélsovarden i syfte att i tid upptacka
ohélsa. Arligen genomfors medarbetarundersékning dar bland annat den psykosociala arbetsmiljon kartliggs. Varije
affarsomrade ska ta fram en handlingsplan for atgarder utifran resultaten for egen avdelning. Ansvarig ar respektive
chef, ledningsgruppen ansvarar for att géra uppfoéljningar.

Inom Goteborg & Co genomférs introduktionsdag for samtliga nya medarbetare (savél tillsvidare- samt
visstidsanstéallda) och praktikanter. Vid introduktionsdagen presenteras Goteborg & Co, de olika
affarsomradena och supportfunktionerna samt en genomgang av bolagets HR-strategi och vardegrund.
Ansvarig &r HR-chef. Respektive chef ansvarar dessutom for introduktion enligt sarskild checklista.

Beddmningen &r att bolagets psykosociala arbetsmiljo lampar sig for alla medarbetare oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhoérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning och alder.
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2.2 Foraldraskap och foérvarvsarbete

Bolaget ska pa olika satt underlatta for medarbetare att forena foraldraskap och arbetsliv. Arbetsforhallandena
ska vara sadana att foraldrars arbete kan férenas med ansvaret som foréldrar.

2.2.1 Beskrivning och beddmning féraldraskap och forvarvsarbete

Dar arbetet sa tillater kan medarbetare ha flexibel arbetstid och ibland arbeta hemifran. I den man det gar att
anpassa forlaggning av moten, konferenser och liknande efter foraldrars behov, till exempel inte forlagga interna
moten tidigt pa morgonen (ej fore kl. 8.45) eller sent pa eftermiddagen (ej start efter kl. 16). Medarbetare vid
Turistbyraerna har arbetstid enligt schema, vilka planeras i samrad med medarbetarna, dock finns fasta 6ppettider
som ar ramen for flexibiliteten.

Infor foraldraledighet rekryteras vikarie som i de flesta fall gar parallellt med ordinarie personal under nagon eller
nagra veckor. Vikarien bor ocksa ga parallellt med ordinarie personal vid tillbakagang till arbetet.

Den som ar foraldraledig informeras fortldpande om vad som hander pa arbetsplatsen och erbjuds vara med pa
personalmoten, personalfester, utbildningsinsatser etc. Foraldralediga omfattas av arligen forekommande
I6nerevisioner.

Bedomningen ar att bolaget gor vad som gar for att medarbetaren ska kunna forena arbetsliv med
foraldraskap.

2.3 Diskriminering och trakasserier — férebyggande arbete

Med trakasserier menas ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Vi accepterar inte att vdra medarbetare utsatts for ndgra som helst trakasserier, repressalier eller
diskriminering. Alla tendenser till trakasserier, repressalier och diskriminering ska aktivt motverkas.
Arbetsklimatet skall bygga pa 6msesidig respekt och stimulera till en positiv utveckling for den enskilde.
Medarbetaren ska veta vad som menas med trakasserier, repressalier och diskriminering samt vem man
kan vanda sig till vid forekomst av detsamma.” (Se bilaga 1 "Lokal anvisning for att forebygga diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling pa arbetsplatsen”).

2.3.1 Beskrivning och beddémning Trakasserier

Vid 2017 ars medarbetarenkat uppgav 5 % (varav 4% av kollega och 1% av chef) att de har blivit utsatta for
krankande sarbehandling/mobbning i arbetet. Samma siffra 2016 var 4% (varav 1 % av kollega och 3% av
extern part).

1% (1% 2016) har uppgivit att de har varit utsatta for sexuella trakasserier i arbetet (av extern part). 2 %
uppger att de har varit utsatta for krénkande eller diskriminerande behandling (varav 1% av kollega och 1% av
extern part). Denna siffra var 2016 1% (av extern part).

Beddmningen &r att bolaget fortsatt arbetar tydligt med att trakasserier/krankningar inte ar acceptabelt och
att uppmuntra den som kanner sig utsatt att saga ifran samt att kontakta sin chef eller HR-chef alt fackliga
ombud (enligt lokala anvisningar for att forebygga diskriminering).
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2.4 Rekrytering, befordran och kompetensutveckling

2.4.1 Beskrivning och bedémning befordran och rekrytering

Ansvaret for rekrytering aligger respektive ansvarig chef och all rekrytering sker i samrad med HR. HR ska dven
kontaktas innan beslut om att ta emot praktikant samt vara behjalplig i den processen.

Bolagets ambition ar att uppna en jamnare konsfordelning savél inom bolaget totalt som inom affarsomradena och
ovriga enheter. Vid all rekrytering ar ambitionen att bredda mangfalden. Bolaget kan dock konstatera att utbudet av
sokande primart ar kvinnor vilket ar en forsvarande faktor for att uppna en jamnare konsfordelning.

Av bolagets tillsvidareanstéllda &r konsférdelningen:

Kvinnor: 70 st (76%)
Man: 22 st (24%)

2017 var det 70 st kvinnor (74 %) och 25 st mén (26 %).
2016 var det 77 kvinnor (77%) och 23 (23%) méan

AO/ Avdelning Tillsvidare Kvinnor/Man okt 2018
Marknad & Kommunikation 20 13/7
Bestksservice 12 11/1
Moten 8 8/0
Evenemang 26 18/8
Partnerskap, inkl NLG 5 3/2
Strategisk Stab (Go6teborg 2021, FoU) 8 6/2
VD, VD-assistent 2 2/0
Ekonomi 5 5/0
HR 2 2/0
Administration 4 2/2

Andelen man har minskat ndgot sedan foregdende ar. Administration, Marknad & Kommunikation samt
Partnerskap ar just nu de avdelningar med jamnast konsférdelning.

Forutom tillsvidareanstéllda i bolaget finns ett antal vikarier och visstidsanstéallda under kortare eller langre
perioder. Antalet visstidsanstallda varierar fran ar till ar, beroende pa vilka projekt som pagar. Nar det galler
visstidsanstallda ar konsfordelningen 66% kvinnor och 34% mén i oktober 2018. | oktober 2017 var
fordelningen 76% kvinnor och 24% man. Ar 2016 i oktober 74% kvinnor och 26% mén.

Ledningsgruppen bestar av 11 personer, 4 méan och 7 kvinnor (motsvarande siffra var 3 man och 7 kvinnor i
oktober 2017). Bolaget har totalt 14 chefsbefattningar med personalansvar, 9 kvinnor och 5 mén (oktober 2016
var det 16 chefsbefattningar med personalansvar, 10 kvinnor och 6 méan).

Ar 2018 gjordes 2 tillsattningar av affarsomradeschefer, en tillsittning av verksamhetsansvarig, en tillsattning
av gruppchef och en tillsattning av Strategisk Radgivare till VD.
- tre externa rekryteringar - affarsomradeschef (kvinna), affarsomradeschef (man) samt Strategisk
Radgivare till VD (man)
- tvainterna tillsattningar — verksamhetsansvarig (kvinna) och gruppchef (kvinna)

Bolagets bedomning &r att det langsiktiga arbetet med en jamnare konsfordelning behover fortga. Vid
befordran och rekrytering av chefsbefattningar har genomférts med en jamn kénsférdelning.
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Medelaldern bland tillsvidareanstallda ar 46 ar (45 ar 2017) och aldersfordelning redovisas i nedanstaende
tabell.

Aldersfordelning baserat pa kén

40
30 .
M Kvinnor
20 ..
Man
10
0 1 0 m Totalt
0

-19 20-29 30-39 4049 50-59 60-69 70 -

2.4.2 Beskrivning och beddomning kompetensutveckling

Bolaget har en modell for strategisk kompetensforsorjning. All kompetensutveckling ska utga ifran bolagets
affarsplan och mal. Direkta eller indirekta bedomningskriterier som pa nagot satt ar diskriminerande ska inte
férekomma.

Varje ar ses 6ver om nagon kandidat ska nomineras till Géteborgs Stads chefsprogram.
Under 2017/2018 har ingen deltagit i programmet Morgondagens chef

Under 2016/2017 har en kvinna deltagit i programmet Morgondagens Exekutiva chef.
Under 2017 har en kvinna pabérjat programmet Morgondagens chef.

2016/2017 deltog en man och en kvinna i programmet Morgondagens chef.

2014/2015 deltog en man och en kvinna i programmet Morgondagens chef.
2013/2014 deltog 4 kvinnor i programmet Morgondagens chef.

Bedtmningen ar att samtliga medarbetare har likvardig mdéjlighet till kompetensutveckling.

2.5 Lonefragor

Implementering av befattnings- och arbetsvarderingssystemet BAS, inklusive att ta fram nya verktyg och
mallar for l6nesamtal och medarbetarsamtal, gjordes infor I6nerevision 2015. | samband med detta
uppdaterades lokala anvisningar fér I6nebildning och I16nesattning.

I BAS gas alla befattningar systematiskt igenom, med bedémning av svarighet och vilka krav som stélls. Det
ger ett enhetligt "regelverk” for vardering av olika befattningar. BAS ar godkant av davarande JamO (numera
DO), anvands av flera arbetsgivare inom bade privat och offentlig verksamhet och ar det system som anvands
inom Goteborgs Stad.

Véardering med hjalp av BAS har gjorts i syfte att forbattra arbetet med att kartlagga loner ur ett
jamstélldhetsperspektiv.

2.5.1 Kartlaggning av l6ner

Lonekartlaggning for 2018 ar genomford och analys pagar. Denna kommer att tas upp med lokala fackliga
organisationer vid Goteborg & Co. Sammanfattning och handlingsplan for jamstéallda loner aterfinns i bilaga 2.
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3. Uppfoljning 2018 ars plan

3.1 Mangfald och jamstalldhet

Overgripande mal i destinationens och bolagets affarsplan ar att stirka destinationens attraktivitet och bidra
till hallbar tillvaxt (i alla dimensioner). Bolaget ska arbeta med jamstalldhet, jamlikhet, hur segregationen kan
brytas och samhdérigheten i staden kan 6ka. Det kan ske i genomférandet av evenemang och projekt, vid arbete
med nya sasonger och koncept, i varvaprocessen av nya moten och evenemang samt hur destinationen
kommuniceras och marknadsfors for besdkaren. Bolaget kan bidra dels som katalysator fér andra och dels
genom insatser i verksamheten. Strategier och aktiviteter for hur detta kan ske ska beskrivas i respektive
affarsomrades/avdelnings aktivitetsplaner.

Atgéard: Uppratthalla och fortldpande medvetandegéra bolagets kunskap inom mangfald och integrering
(inkl. jamstalldhet) och jamlikhet genom Iépande utbildningsinsatser.

Ansvar och uppfoljning: Ledningsgruppen/HR, Hallbarhetsstrateg (gallande konkret utbildningsinsats)
Genomforande: Sker I6pande under hela aret. Den utbildning som var planerad att tas fram under 2018
géallande tillganglighetsarbete kommer hanteras under 2019.

Atgéard: Vid egenproducerade arrangemang (storméten, personaldagar, kund- och samarbetsarrangemang
etc) ska bolaget strava mot en jamn koénsfordelning av talare.

Ansvar och uppféljning: Ledningsgruppen/HR

Genomforande: Under hela aret

Atgard: Kommunikationen ska visa och tillgangliggéra en sann och &kta bild av destinationen Goteborg i text
och tonalitet.

Ansvar och uppféljning: Affarsomradeschef Marknads & Kommunikation

Genomforande: Under hela aret. Exempelvis genom jamlikhet i bildval och stravan efter att visa bredd i
staden.

Atgéard: Bolaget ska verka for att samarbetspartners 6kar sin kunskap inom héllbarhetsomrédet och
anvander hallbarhetsaspekterna som en havstang for att forbattra sin affarsmassighet.

Ansvar och uppfoéljning: Respektive chef

Genomforande: Kontinuerligt under aret har partners erbjudits stod och radgivning for att utveckla sitt
hallbarhetsarbete. Hallbarhet har varit inslag pd partnerméten och i styr- och samverkansgrupper. |
langsiktiga samarbeten har kravstallts standig utveckling av samarbetspartnerns hallbarhetsarbete.

Atgard: Néar s& ar méjligt, genomfdra resurskartlaggning utifrén kén i samband med projektuppféljning.
Ansvar och uppfoljning: Respektive chef
Genomférande: Under hela aret

3.2 Arbetsmiljo

Varje anstélld ska erbjudas en séker arbetsmiljo med minimal risk for fysisk och psykisk ohélsa. Arbetsmiljo
och arbetsforhallanden ska lampa sig for alla medarbetare oavsett kon, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder.
Arbetsmiljoarbetet ska inriktas pa att framja halsa och forebygga ohélsa, dven psykosocial.

Atgard: Genomfora medarbetarsamtal respektive uppfoljningssamtal en géng per ar enligt faststalld process.
Under 2018 genomférdes, for att forbattra den psykosociala arbetsmiljén, ett arbete i syfte att tydliggora
arbetstider och forvantningar pa den personliga tillgangligheten.

Ansvar och uppfoljning: Respektive chef

Genomforande: Under hela aret. Medarbetarsamtal sker under januari manad enligt faststélld process.
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Atgard: Genomféra introduktionsdag for samtliga nyanstallda.

Ansvar och uppféljning: HR-chef

Genomforande: Genomfort vid 2 tillfallen under aret. For sasongsanstallda genomfors sarskild
introduktion.

Atgard: Uppratta handlingsplan utifran resultat av medarbetarenkit och genomférda relevanta atgérder.
Ansvar och uppfdéljning: Respektive chef
Genomforande: Genomfort

3.3 Foraldraskap och forvarvsarbete

Bolaget ska pa olika satt underlatta for medarbetare att forena foraldraskap och arbetsliv. Arbetsforhallandena
ska vara sadana att foraldrars arbete kan forenas med deras ansvar som foraldrar.

Atgard: Samtal ska ske med medarbetare infor foraldraledighet om hur den kommande kontakten ska se ut samt
om medarbetaren vill delta pa utbildning, planeringskonferens, personalméten etc. under foraldraledigheten.
Medarbetar- och lonesamtal som infaller under foraldraledighet ska erbjudas, medarbetaren avgor. | den man det
gar kan sadana samtal genomforas innan pabérjad foraldraledighet. Kontakt i god tid innan atergang i arbete med
information om hur verksamheten ser ut. Vid eventuella forandringar inom verksamheten under foréldraledigheten
ska medarbetaren informeras pd samma satt som 6vriga medarbetare informeras.

Ansvar och uppfoljning: Respektive chef i samrdd med HR

Genomforande: Sker fortlopande under aret.

3.4 Trakasserier

Bolaget ska fortsatta efterstrava ett internt klimat med "hogt i tak” dar medarbetare vagar saga ifrdn om nagon
upptréder klandervért. En policy for att forebygga diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krdénkande
sarbehandling pa arbetsplatsen finns i personalhandboken (kap 0.2). Denna innehaller aven information om
hantering vid trakasserier for chef och medarbetare.

Atgéard: Vid behov ska fragan aktualiseras pé& avdelningsméten dar pAminnelse om policy sker och att

arbetsgivaren behéver ha kdnnedom om nar trakasserier forekommer sa att arbetsgivaren ges majlighet att

agera i enlighet med var policy. Medarbetaren kan vanda sig till narmaste chef, HR eller fackligt ombud.

Ansvar och uppfdéljning: Ansvarig chef i samarbete med HR

Genomfdrande: Atgarder genomférs I6pande under aret. Bolaget hade en incident under Volvo Ocean Race dar en
volontar blev trakasserad. Detta omhandertogs pa ett korrekt satt enligt satta rutiner.

3.5 Rekrytering

I enlighet med Goteborg stads budget, ska personalsammansattningen pé alla nivaer spegla
befolkningsstrukturen i staden. Detta géaller i rekryteringen av bade anstéallda och av praktikanter.

Atgard: Vid varje rekrytering ska féljande fragor stallas:

Ska riktad annonsering tillampas?

Kan annonsen omedvetet vara exkluderande eller kbnsmarkt?

Ansvar och uppfoéljning: Ansvarig chef i samarbete med HR

Genomforande: Aktiviteter sker I6pande. Det ar ett 1angsiktigt arbete varfor effekter av atgarder inte gar att utlosa
pa kort tid.

Atgéard: Bolaget ska ta emot praktikanter via samarbeten med aktorer som verkar fér grupper som star langt
ifrdn arbetsmarknaden.

Ansvar och uppfoljning: Ansvarig chef i samarbete med HR

Genomforande: Sker l6pande under aret. Praktikanter tas in baserat pa aktuellt behov och mgjlighet till
handledning ges pa respektive avdelning.
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4. Handlingsplan for jamstalldhet och mangfald 2019

4.1 Mangfald och jamstalldhet

Overgripande mal i destinationens och bolagets affarsplan ar att stiarka destinationens attraktivitet och bidra
till hallbar tillvaxt (i alla dimensioner). Bolaget ska arbeta med jamstalldhet, mangfald, jamlikhet, och
inkludering. Det kan ske i genomfdrandet av evenemang och projekt, vid arbete med nya sasonger och
koncept, i varvaprocessen av nya moten och evenemang samt i hur destinationen kommuniceras och
marknadsfors for besokaren. Bolaget kan bidra dels som katalysator for andra och dels genom insatser i
verksamheten. Strategier och aktiviteter fér hur detta kan ske ska beskrivas i respektive
affarsomrades/avdelnings aktivitetsplaner.

Atgéarder:

Uppratthalla och fortlépande medvetandegdra bolagets kunskap inom jamstalldhet, mangfald, jamlikhet och
inkludering genom I6épande utbildningsinsatser.

Ansvar och uppfoéljning: Ledningsgruppen/HR, Hallbarhetsstrateg

Genomforande: Under hela aret

Under 2019 kommer bolaget kompetensutveckla medarbetare gallande tillganglighetsarbete och enkelt
avhjélpa hinder.

Vid egenproducerade arrangemang (storméten, personaldagar, kund- och samarbetsarrangemang etc.) ska
bolaget stréva efter att ha en jamn kdnsférdelning av talare.

Ansvar och uppféljning: Ledningsgruppen/HR

Genomforande: Under hela aret

Uppdrag fér marknad & kommunikation ar att se till att kommunikationen utgar fran vara karnvarden:
maénsklig, inspirerande och pluralistisk vad géller saval text som bild.

Ansvar och uppfoljning: Affarsomradeschef Marknad & Kommunikation

Genomforande: Under hela aret

Bolaget ska verka for att samarbetspartners okar sin kunskap inom hallbarhetsomradet och anvander
hallbarhetsaspekterna som en havstang for att forbattra sin affarsmassighet.

Ansvar och uppfdljning: Respektive chef

Genomforande: Under hela aret

Né&r s& ar mojligt, genomfora resurskartlaggning utifran kén i samband med projektuppfoljning.
Ansvar och uppfdljning: Respektive chef
Genomfo6rande: Under hela aret

4.2 Arbetsmiljo

Varje anstélld ska erbjudas en séker arbetsmiljé med minimal risk for fysisk och psykisk ohélsa. Arbetsmiljo
och arbetsforhallanden ska lampa sig for alla medarbetare oavsett kon, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder.
Arbetsmiljoarbetet ska inriktas pa att framja halsa och forebygga ohélsa, dven psykosocial.

Atgéarder:

Genomfora medarbetarsamtal respektive uppféljningssamtal en gang per ar enligt faststalld process.
Ansvar och uppfoéljning: Respektive chef
Genomforande: Under hela aret
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Genomfdéra introduktionsdag for samtliga nyanstallda.
Ansvar och uppféljning: HR-chef
Genomforande: Vid behov under hela aret

Uppratta handlingsplan utifran resultatet av medarbetarenkét och genomforda relevanta atgarder.
Ansvar och uppfoljning: Respektive chef

Genomforande: Handlingsplaner upprattas pa respektive avdelning under mars/april manad och
aktiviteter sker sedan lopande under aret.

4.3 Foraldraskap och forvarvsarbete

Bolaget ska pa olika satt underlatta for vara medarbetare att forena foraldraskap och arbetsliv.
Arbetsforhallandena ska vara sadana att foraldrars arbete kan forenas med deras ansvar som foraldrar.

Atgarder:

Samtal ska ske med medarbetaren infor féraldraledighet om hur den kommande kontakten ska se ut samt om
medarbetaren vill delta pa utbildning, planeringskonferens, personalmaten etc. under foraldraledigheten.
Medarbetar- och lonesamtal som infaller under foraldraledighet ska erbjudas, medarbetaren avgor. | den man det
gar kan sadana samtal genomforas innan paborjad foraldraledighet. Kontakt i god tid innan atergang i arbete for
med information om hur verksamheten ser ut. Vid eventuella férdéndringar inom verksamheten under
foraldraledighet ska medarbetaren informeras pad samma satt som évriga medarbetare informeras.

Ansvar och uppfoljning: Respektive chef i samrdd med HR

Genomforande: Fortlépande under aret

4.4 Trakasserier

Staden savél som bolaget har nolltolerans mot alla former av trakasserier, diskriminering och krankande
sarbehandling. Ett internt klimat med "hogt i tak” ska fortsatt efterstravas dar medarbetare vagar saga ifran om
nagon upptrader klandervart.

En policy for att férebygga diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling pa
arbetsplatsen finns i personalhandboken (kap 0.2). Denna innehaller aven information om hantering vid
trakasserier for chef och medarbetare.

Atgarder:

I samband med redovisning av resultat fran medarbetarenkaten ska fragan om trakasserier alltid aktualiseras

pa avdelningsmoten dar paminnelse om policyn ska ske. Arbetsgivaren behéver ha kannedom om nar

trakasserier forekommer och ges mojlighet att agera i enlighet med policyn. Medarbetaren kan véanda sig till
narmaste chef, HR eller fackligt ombud.

Ansvar och uppfoljning: Ansvarig chef i samarbete med HR

Genomforande: Mars/april ménad i samband med handlingsplan utifrdn medarbetarenkét samt vid behov under
hela aret

4.5 Rekrytering

Goteborg & Co ska vara en attraktiv arbetsplats dar jamstélldhet och méangfald ar en sjalvklarhet. Bolaget ska
uppfattas som en nyskapande, kreativ och professionell organisation som arbetar aktivt och malfokuserat
utifran en tydlig vardegrund. Nytankande kraver 6ppenhet och utrymme for olikheter. Det blir ocksa allt
hardare konkurrens om kvalificerad arbetskraft och perspektiven mangfald och jamstalldhet ger en bredare
rekryteringsbas och bidrar till en attraktiv arbetsplats.

Atgéarder:

Vid varje rekrytering ska foljande fragor stéllas:
Ska riktad annonsering tillampas?
Kan annonsen omedvetet vara exkluderande eller kbnsmarkt?
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Ansvar och uppfdéljning: Ansvarig chef i samarbete med HR
Genomforande: Under hela aret

Utveckla process och systematisera arbetet med att ta emot praktikanter sdval unga som personer som star
langt ifran arbetsmarknaden.

Ansvar och uppfoljning: HR i samarbete med chefer.

Genomforande: Under hela aret

Bolaget ska ta emot praktikanter via samarbeten med akt6rer som verkar for grupper som star langt ifran
arbetsmarknaden.

Ansvar och uppféljning: Ansvarig chef i samarbete med HR

Genomforande: Under hela aret

Bolaget ska erbjuda praktikplatser och olika former av sommarjobb till unga.
Ansvar och uppfdljning: HR i samarbete med chefer.
Genomforande: Under hela aret
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Bilaga 1 Lokal anvisning for att forebygga diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling pa
arbetsplatsen

1. Policy

Alla medarbetare ska ha likvardiga arbetsvillkor och samma méjlighet till utveckling. Medarbetarna ska
varderas utifran kompetens och personliga egenskaper inte utifrdn kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhgrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.
Alla tendenser till diskriminering, trakasserier, eller krankande séarbehandling ska aktivt motverkas.

2. Mal

Pa Goteborg & Co ska ingen medarbetare bli diskriminerad eller trakasserad p.g.a. kon, kdnséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning och alder eller utsatt for sexuella trakasserier eller krankande sarbehandling.

3. Vad ar diskriminering, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling?
Diskriminering enligt diskrimineringslagen (1 kap § 4)

3.1 Direkt diskriminering: att ndgon missgynnas genom att behandlas sémre an nagon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jamfdrbar situation, om missgynnandet har samband med kén,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

3.2 Indirekt diskriminering: att ndgon missgynnas genom tillampning av en bestammelse, ett kriterium eller
ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna personer med visst
kon, viss kdnsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhérighet, viss religion eller annan
trosuppfattning, visst funktionshinder, viss sexuell laggning eller viss alder, sdvida inte bestammelsen,
kriteriet eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och de medel som anvénds &r lampliga och nédvandiga
for att uppna syftet.

3.3 Bristande tillganglighet: att en person med en funktionsnedséattning missgynnas genom att sadana
atgarder for tillganglighet inte har vidtagits for att den personen ska komma i en jamforbar situation med
personer utan denna funktionsnedsattning som ar skéaliga utifrdn krav pa tillganglighet i lag och annan
forfattning, och med hénsyn till:

- de ekonomiska och praktiska forutsattningarna

- varaktigheten och omfattningen av forhallandet eller kontakten mellan verksamhetsutévaren och den

enskilde, samt
- andra omstandigheter av betydelse

3.4 Trakasserier: ett upptradande som kranker ndgons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna kon, kénsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

3.5 Sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som kranker ndgons vardighet.

3.6 Instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera nagon pa ett satt som avses i 1-5
och som lamnas at nagon som star i lydnads- eller beroendeférhéllande till den som lamnar ordern eller
instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att fullgéra ett uppdrag. Lag (2014:958).
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Definition av krankande sarbehandling (enligt AFS 2015:4)

Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande satt och som kan leda till ohélsa eller
att dessa stélls utanfér arbetsplatsens gemenskap.

Exempel pa krankande sarbehandling och sexuella trakasserier

Exempel pa krankande sarbehandling &r:
- fortal eller nedsvartningar av en person eller dennes familj
- medvetet forsvarande av arbetets utférande (t.ex. undanhallande av information)
- uppenbart forolampande utfrysning, asidosattande behandling, negligeringar av en person
- forfoljelse i olika former, hot och skapande av réadsla, fornedringar t.ex. sexuella trakasserier
- medvetna forolampningar
- krankande s.k. "administrativa straffsanktioner", t.ex. omotiverat frantagande av arbetsrum eller
arbetsuppgifter

Exempel pa sexuella trakasserier kan inkludera fysiskt, verbalt eller icke-verbalt upptradande. Om det &ar
grova sexuella trakasserier som innehéller rena fysiska angrepp ar det inga problem att veta vad saken géller. |
andra sammanhang kan det rora sig om gransfall dar olika méanniskor har olika toleransniva. Det ar dock
alltid den som utsatts som avgor vilket beteende som ar acceptabelt och vad som betraktas som
ovalkommet. Ett beteende eller handling 6vergar till sexuella trakasserier om det fortsatter nar personen som
blir utsatt sagt ifran att det ar ovdlkommet. En handelse kan ocksa vara sexuella trakasserier direkt, utan
tillsagelse fran den som utsatts, om den &r tillrackligt allvarlig (t.ex. fysiska angrepp eller hot).

4. Forbud mot repressalier

Arbetsgivaren far inte utsatta en arbetstagare for repressalier p.g.a. att arbetstagaren:
1. Anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen
2. Medverkat i en utredning enligt lagen, eller
3. Awvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier

Forbudet galler ocksa i forhallande till dem som gor forfrdgan om/soker arbete, soker eller fullgor praktik eller
ska utfora/utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.

5. Definitioner enligt diskrimineringslagen (1 kap 8§ 5)

1. Kon: att ndgon ar kvinna eller man

2. Konsoverskridande identitet eller uttryck: att nagon inte identifierar sig som kvinna/man eller genom
sin kladsel eller pa annat satt ger uttryck for att tillhora ett annat kén

3. Etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande forhallande

4. Funktionsnedsattning: varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga begréansningar av en
persons funktionsformaga som till foljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt
darefter eller kan forvantas uppsta

5. Sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell laggning

6. Alder: uppnadd levnadslangd

Aven den som avser att andra eller har &ndrat sin konstillhérighet omfattas av diskrimineringsgrunden kon.
Lag (2014:958).
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6. Insatser vid misstdnkta/konstaterade trakasserier eller krankande sédrbehandling eller
diskriminering

Vad den drabbade bdr gora
Sag ifran! Konfrontera den trakasserande personen direkt eller skriftligen. Tala om att beteendet upplevs som
trakasserier/diskriminering/krankande sarbehandling och krév att det upphor.

For minnesanteckningar med datum, klockslag, plats, vittnen, vad den trakasserande personen sa eller gjorde,
samt reaktioner och kénslor. Dessa anteckningar ar ett bra stéd om trakasserierna fortsatter.

Gor en anmalan till arbetsgivaren om det inte hjalper att saga ifran. Anmalan kan goras till narmaste chef,
chefens chef eller HR, alternativt tala med ett arbetsmiljoombud eller en facklig representant.

Vad arbetsgivaren ska gora
Arbetsgivaren maste snabbt och konfidentiellt se till att trakasserierna/krankningarna upphor. Inga atgarder
vidtas utan att den drabbade har informerats om atgarderna. Samtal och atgarder ska alltid dokumenteras.

Till att borja med har arbetsgivaren samtal med den drabbade samt att personen erbjuds samtal med
oberoende person, t.ex. via foretagshalsovarden eller annan sakkunnig som kan ge stéd och hjalp.

Enskilt samtal med den som anklagats for att ha trakasserat/diskriminerat eller med medling nar bada parter
traffas med en utomstaende.

Om utredningen ska ga vidare behdver den bli mer formell och eventuella vittnen héras. Alla inblandade
parter har da ratt att ha ndgon person som stéder dem under handlaggningen. Anmalaren och den som
anmalts halls underrattade om vad som hander i drendet. Sddan utredning gors alltid av extern part,
foretradesvis foretagshalsovarden.

Eventuella atgarder ska alltid riktas mot den som utfort handlingen, inte mot den som utsatts. Sanktioner som
kan bli aktuella ar t.ex. varning, omplacering och, i mycket allvarliga fall, uppsagning.

Om du misstanker att ndgon annan ar utsatt:
Tatag i saken — lita inte pa att ndgon annan goér det
Tala med den drabbade

Tala med din ndrmaste chef om dina misstankar

Tala med HR eller fackliga foretradare

Om du anklagas for att trakassera nagon:
Fundera pa vad du sagt och gjort

Téank igenom i vilka situationer du kranker

Tala med din chef och/eller HR
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Bilaga 2 Handlingsplan jamstallda I6ner

Arbetet med att uppna jamstéallda loner ar ett langsiktigt arbete dar en kombination av extra insatser och
I6pande insatser i samband med I6nesattning och traditionell I6nedversyn maste goras. Malsattningen ar att

de eventuella I6nejusteringar som behover goras ska genomféras sa snart som mojligt och senast inom tre ar.

Analysen av lonekartlaggningen 2018 visar att bolaget i stor utstrackning har jamstallda I6ner utifran lika och

likvardiga befattningar. Det finns nagot fall dar 6versyn och eventuell justering behover ske i samband med
I6nerevision 2019. Det forekommer bade att kvinnor har hogre medianlén &n man och att méan har hogre
medianlén an kvinnor. Sakliga skal till I6neskillnader kan t ex vara maluppfyllelse, resultat, prestation,

erfarenhet, kompetens, skicklighet, marknadsldnelaget etc.

Foljande atgarder sker I6pande och ar arligen dterkommande aktiviteter:

Atgard

Tidpunkt

Ansvarig

Arbeta utifran en tankt lonestruktur och fortsatt arbeta
med en I6nesattning som goérs med en samsyn av
likvardiga befattningar som forekommer pa flera
enheter/avdelningar.

Verktyg vid 16nesattning:

- Satt ratt 16n fran borjan

- Lonesattning utifran bolagets lI6nesattningskriterier

- Medarbetarsamtal och I6nesamtal enligt bolagets modell
anvands for att sambandet mellan maluppfyllelse,
prestation och 16n blir tydligt och att osakliga
lI6neskillnader ska kunna undvikas

- Avstamning ska alltid ske med HR-chef i forvdg innan
beslut om 16n fattas

Utbilda/informera cheferna i att satta jamstéllda l6ner i
samband med de arliga lénerevisionerna.

I samband med éarlig I6nekartlaggning och arlig
I6nerevision identifiera eventuella skevheter och i sa fall
atgarda sadana skevheter. Del av total l6nepott avsatts for
detta andamal.

Avstamning med berdrda fackliga organisationer i
samband med l6nekartlaggning och lénerevision.

Lopande

Lopande

Arligen

Arligen

Arligen

Ledningsgruppen/HR-chef

Lonesattande chef i samrad
med HR-chef

HR-chef

HR-chef/Ledningsgruppen

HR-chef

Avstamning facklig organisation

Analysen av I6nekartlaggningen och handlingsplanen for jamstéallda I6ner har diskuterats i ledningsgruppen

och avstamning har skett med lokala fackliga organisationer vid bolaget.
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Bilaga 3. Exempel pa aktiviteter inom mangfald och jamstalldhet
2018

- Evenemangsverksamhetens strategier och mal om breddad evenemangsmix bidrar till ett attraktivt
utbud fér manniskor i alla &ldrar, av olika kon och med olika bakgrund. Breddad evenemangsmix
innebar dven arbete med ménga unga och nya arrangorer samt att hitta evenemang som lockar fler
olika malgrupper och pa olika platser inom staden.

- 1 Géteborg 2021:s uppdrag att leda, samordna och kommunicera jubileumsarbetet uppmuntras
engagerade aktorer att bjuda in brett och bidra till ett jamlikt Goteborg. Varje ar pa vagen till jubileet
har ett speciellt fokusomrade, dar hela staden engageras. Fokuséret Go Global (2018) har under aret
genererat ett flertal samverkansaktiviteter i hela staden. 2021-samréadet menar att denna metod och
gemensamma satsningar i hela staden gor skillnad och bidrar till att skapa delaktighet och
inkludering. Ett par exempel under den héar perioden:

o Den nya internationella Bokmassan i Angered och Lights in Biskopsgarden méjliggjordes

0 Helastadens galleri, ambulerande utomhusutstéalining med 100 rdster/goteborgare har
skapat moten pa flera stallen exempelvis i samband med Volvo Ocean Race, Géteborgs
kulturkalas och minnesceremonin for Backabranden

o Under Julstaden i Baltespannarparken skapas moten genom Julminnen fran olika kulturer

- Evenemangen arbetar i olika grad med tillganglighet. Exempelvis var det gratis intrade till Volvo
Ocean Race (VOR) samt Kulturkalaset for att mojliggora for flera att delta. Under VOR arbetade man
med ett mangfacetterat programinnehall, dvs nagot for alla. Volontarerna kom fran alla stadsdelar,
unga som aldre. Evenemangsomradet var tillganglighetsanpassat med ramper och tydliga skyltar. For
att forenkla transporten till evenemangsomradet gick dels en gratisfarja fran Stenpiren, dels projektet
Electricity med bussar frdn Nordstan till Huvudentrén p& evenemangsomradet var tionde minut.

- Naéringslivsgruppen &r huvudfinansiar, medfinansiar och huvudpartner till olika satsningar, projekt
och evenemang med syfta med syfte att stérka integrationen i hela Goteborg (t.ex Goteborgs
Kulturkalas, Bonnier Hoops, Idrott utan granser, Future Skills, jobbméssan Skarpt Lage).

- Att sakerstélla en mangfald i bolagets och destinationens kommunikation. Medvetenhet i innehall och
bildval, hitta en méangfald i det som beskrivs och hur det beskrivs.

- Satsningen pa Goteborgs 400-arsjubileum ar en kraftsamling for att skapa en mer socialt hallbar
stad, bland annat genom att erbjuda nya strukturer for samverkan mellan samhallsakt6rer och dialog
med goteborgarna. | arbetet med Jubileumssatsningarna och de sé kallade "fokusaren” bryts
strukturer och nya sammanhang for samarbete mellan stadens forvaltningar och bolag skapas. | detta
arbete ar dven Stadsdelsforvaltningarna och en Ung Referensgrupp viktiga aktorer. Den unga
referensgruppen bestar av med representanter fran flera stadsdelar i alder 15—30 ar. Den unga
referensgruppen far darmed aven arbetslivserfarenhet for framtiden.

- Vetenskapsfestivalen arbetar med méngfald bade vad galler kon och bakgrund/internationell
harkomst bland sina medverkande i de olika programmen och har fram till 2018 méatt det i form av
kon= kvinna/man, men from 2019 dven med tillagget "annan konstillhdrighet” eller "vill inte svara”.

- Att uppmuntra andra aktorer att skapa arbetstillfallen, vilket gérs tex inom jubileumssatsningar
(Goteborg 2021). Som exempel kan namnas maleriforetagens satsning "Satt farg pa Géteborg",
"Passalen projekt " samt "Alla kan segla/bada" i Jubileumsparken. Aven Naringslivsgruppen har
paverkat genom att bl.a. ha méjliggjort genomforandet av jobbmaéssan Skarpt lage som matchar
foretag med ungdomar utan tidigare arbetslivserfarenhet.

- Bolaget tar emot praktikanter via samarbeten med akt6rer som verkar for grupper som star langt ifran
arbetsmarknaden samt erbjuder feriearbete till ungdomar.

- Goteborgs Kulturkalas hade 4 500 medverkande i 1 469 programstarter samt 1,7 miljoner besok.
Verksamheten fortsatter det systematiska arbetet med att skapa ett sa jamstallt program som mojligt
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och sakerstalla mangfald utifran samtliga diskrimineringsgrunder samt inkludera grupper som inte
tidigare bestkt evenemanget. For att kvalitetssakra arbetet har metod for hur uppféljning ska ske
utvecklats for fjarde aret i rad och Kulturkalaset arbetar systematiskt med alla fyra
hallbarhetsdimensioner, dar den fjarde inkluderar kultur utifran stadens kulturpolitiska program och
plan.

2018-ars méatningar visar en uppnadd jamstalldhet bland de medverkande och for forsta gangen har
aven personer med annan konsidentitet &n man och kvinna synliggjorts. Resultatet bland de
medverkande artisterna var 52% kvinnor, 46% mén och 2% med annan konstillhérighet (jmf. 51,4%
kvinnor och 48,6% méan 2017, 50% resp. 50% 2016 och 48,5% resp. 51,5% 2015).

Resultatet fran Goteborgs-SOM visar att evenemanget inte bara beséks av manga goteborgare (51%),
besokarna ar ocksa jamt fordelande ver kon och bakgrund; 51% av géteborgare med svensk bakgrund
och 57% av géteborgare med utlandsk bakgrund besokte evenemanget. Aven i férhallande till
hemstadsdel och aldersgrupp fordelar sig besokarna forhallandevis jamt.

P& Kulturkalasets scener fanns 17 kulturaktorer/grupper med en eller flera artister/konstnarer med
olika funktionsvariationer (jmf. 5 aktorer/grupper 2018, 14 aktdrer/grupper 2016 och 11
aktorer/grupper 2015).

For att langsiktigt bredda musikutbudet i Géteborg, nd nya malgrupper och 6ka integrationen bokade
Kulturkalaset for fjarde aret i rad en arabisk superstjarna, Nancy Ajram. Bokningen drog, som enskild
programpunkt, den storsta publiken under arets festival med 40 000 besok. Matningarna visar ocksa
att integrationsmalet uppnaétts. Besokarna har under aret drastiskt 6kat sina kulturbesok, vilket
resulterar i att manniskor deltar i samhallet, anvander spréket, interagerar med andra och moter de
varderingar som staden star for.

Kulturkalaset lyfte hbtg-fragorna genom sitt samarbete med West Pride som arrangerade EuroPride
och de bada festivalerna samordnades under samma period. Alla resultat tyder pa att manga fler, tack
vare samordningen, vagade bestka EuroPride i Goteborg. Av 1,7 miljonerna besok var det 225 000
som besdkte EuroPride, vilket &r 100 000 fler &n 2017. De flesta av Kulturkalasets programarrangérer
valde att h6rsamma uppmaningen att arbeta med hbtg-/EuroPride-tema i sin programléggning. Aven
detta visar pa uppnadda integrationsmal och att verksamheten har bidragit till att forandra attityder
genom konst, kultur och méten mellan manniskor.
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