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Forslag till beslut
e Styrelsen godkdnner Likabehandlingsplan 2019-2020.

Sammanfattning

2017 uppdaterades Diskrimineringslagen och nya regler med hogre krav pé arbetet med
aktiva atgédrder borjade gélla. Reglerna for aktiva dtgérder innebér att vi som arbets-
givare tillsammans med utbildningsanordnare arligen ska genomf6ra en rad aktiviteter
som framgar av Bilaga 1.

Forvaltningar och bolag ska varje ar upprétta Jamstalldhetsplaner med atgérder som
frimjar jamstélldhet.

Dessutom ska vi varje ar kartldgga 16neskillnader, ange métbara mal och atgérder for att
uppticka och forebygga ojamnstéllda 16ner. Malen for jamstalldhetsarbetet ska vara
konkreta, mitbara och resultaten ska analyseras.

Beskrivning
Likabehandlingsplan 2019-2020 redovisas i1 Bilaga 1.

Olika Perspektiv

Barnperspektivet
Arendet bedoms inte fa nagra effekter inom barnperspektivet.

Jamstalldhetsperspektivet
En Likabehandlingsplan ér en viktig komponent for att framja jimstélldhet.

Mangfaldsperspektivet
I Likabehandlingsplanen ingér det mangfaldsperspektiv.

Miljoperspektivet
Arendet beddms inte fa nagra effekter inom miljdperspektivet.

Omvarldsperspektivet
Arendet beddms inte f4 nigra effekter inom omvirldsperspektivet.

Bilagor

Bilaga 1. Likabehandlingsplan 2019-2020.
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Nya regler med hogre krav

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

”Aktiva dtgarder” innebdr att vi som arbetsgivare ska genomfora atgiarder som fore-
bygger diskriminering och frimjar likabehandling. De nya reglerna kréver att vi
arligen kartlagger riskerna for diskriminering samt analyserar orsakerna. Direfter ska
vi planera och genomfora atgérder, sedan utvirdera och folja upp atgérderna.

Vidare ska alla sju diskrimineringsgrunder tas med i vart kartldggningsarbete: kon,
kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning samt dlder.

Arbetsgivare som har fler dn 25 anstidllda maste dven dokumentera kartlaggnings-
arbetet, atgarder och uppfoljning.

Det har gor vi varje ar
De nya reglerna for aktiva atgérder innebdr att vi som arbetsgivare tillsammans med
utbildningsanordnare drligen ska gora foljande:

1. Kartlagga

Vi behover kartldgga och underséka om det finns risker for diskriminering (inklusive
trakasserier och sexuella trakasserier), repressalier eller andra hinder for enskildas
lika réttigheter och mdjligheter i var verksambhet.

Foljande omraden ska kartlaggas:

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

e Rekrytering och befordran.
Det som faktiskt gors dr det viktiga, inte hur méanga fina policydokument som finns.
Hur genomfor vi intervjuer? Ar vara verktyg for att beddma kompetens lika-
behandlande? Hur gar det till ndr 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? Sakerstéll att det inte finns andra
diskrimineringsfaktorer som paverkar vilka som far ga 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 for alla typer av anstéllningsforméner — 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 genomfor dtgarder mot identifierade risker for diskriminering.

4. Utvardera och folja upp
Vad har genomf06rts? Vad har uppnatts? Detta blir dven inledning pa nésta kartlaggningsfas.

Levande process

Arbetet med aktiva atgirder bor vara en standigt pagaende 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)

Samtliga avdelningar
erbjuds att jobba med
grupputveckling/grupp-
coaching.

Vi har en 6ppen och
valkomnande milj6 for
besdkare.

Se over rutinen for
krankande sar-
behandling pa grund
av utfall i NMI 2018
(ett fall).

En rutin for krankande
sarbehandling togs fram
2016.

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

Rekrytering och
befordran

Opartisk, extern rekryterare.

Har sedan varen 2019 bérjat
prioritera internrekrytering i
storre utstrackning som ett
led i att behalla kompetenta
medarbetare.

Bredda mangfalden i
bolaget, framforallt fler
med utomnordisk
bakgrund.

Mangfalden bland
chefspositioner.

Vi hoppade av trainee-
programmet 2019 pa
grund av brist pa
handledningstid.

Utbildning och
annan kompetens-
utveckling

Normkritisk kompetens
inom bolaget.

Loner och andra
anstallningsvillkor

Ingen skillnad mellan kdnen
har upptéackts vid I16ne-
revisionen 2019.

Kartlaggning sker i
samband med
I6nerevision.

Mojlighet att
forena arbete och
foraldraskap

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

Barnrum.

Tillse att bade mén
och kvinnor firas i
samband med barns
fodelse.
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befordran

sammansattning ska spegla
vart uppdrag.

saklig grund nar vi rekryterar och
tillsatter tjanster. Vid lika
kvalifikationer ska vi ge den som
ar underrepresenterad utifran de
sju diskrimineringsgrunderna
foretrédde. Detta ska framga tydligt
till de rekryteringskonsulter vi
anvander.

Information om bolaget pa
engelska pa var webbplats.
Undersdka att tillgangliggora via
rost.

Fortsatta med Pa Ratt Plats och
traineeprogram

Forslag pa anpassning av roller
inom projektstyrning, for att passa
bredden av bade juniora och
seniora medarbetare, ar under

framtagning.

Omrade Mal Aktivitet Ansvarig
Arbetsforhallanden Kontoret ska vara tillgangligt Genomgang av kontor utifran HR

for anstallda och besokare funktionsvariationsperspektiv med

med funktionsvariation. tillganglighetskonsult.

Alvstranden Utveckling ska Konkret méater vi hur vi uppfyller

erbjuda bade kvinnor och man | malet dels genom medarbetar-

en god arbetsmiljo bade ur ett | undersékningen som genomférs

fysiskt och ett psykosocialt arligen, dels i skyddskommittén

perspektiv. som via skyddsronder har till
uppgift att sékerstalla en god
arbetsmiljé.
Exempel pa aktiviteter for bada
konen pa arbetsplatsen ar att
erbjuda héj- och sankbara bord,
insatser via ergonom, massor och
erbjudande till alla anstallda om
halsoundersokning.

Arbetsmiljon hos oss ska vara | Fdlja rutin for krdnkande

fri fran sexuella trakasserier sarbehandling.

och diskriminering pa grund av

koén.

Rekrytering och Bolagets personal- Vi ska vaga in mangfald som HR
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Utbildning och annan | Alvstranden Utveckling &r ett Behovet av kompetenshojande HR
kompetensutveckling | utvecklingsbolag. Det innebar | atgarder for alla medarbetare ska
att vi ska vara en larande diskuteras och dokumenteras vid
organisation och uppmuntra det arliga utvecklingssamtalet
saval extern som intern mellan narmsta chef och
utbildning dar alla ska ha medarbetare. Utbildningsinsatser
samma forutsattningar att kan aven diskuteras lI6pande
utvecklas. under aret.
Uppmana personal att fylla i lista
over utbildningar och olj upp
nasta ar, antal timmar och
utbildningskostnad mellan
man/kvinnor.
Hoja den normkritiska Forelasning om HBTQ for
kompetensen: chefer och samtliga anstallda
medarbetare ska ha battre
kunskap om diskriminerings-
lagens grunder.
Loner och andra Folja Ioneavtalet. Sakerstalls i
anstallningsvillkor samband med |6nerevision.
Mojlighet att forena Forvarvsarbete ska kunna Under féraldraledigheten ansvarar
arbete och férenas med foraldraansvar. narmsta chef for att:
foraldraskap Man och k_\_/_irjnor ska 'he}_ 1) Behalla en bra relation.
samma mdjlighet till foraldra- , .
ledighet. 2) Ger relevant information som
berdr medarbetaren om
organisationen.
3) Chefen ska med rimlig fram- Respektive
forhallning, innan medarbetaren chef
kommer tillbaka efter ledigheten,
diskutera och klargdra vilka HR

Upplevelsen av att orattvis
tilldmpning av princip att
arbeta hemifran ska féljas upp.

arbetsuppgifter som narmast ar i
fokus.

Varje chef fortydligar bolagets
rutiner for hemmaarbete.

Under aret ska HR och facket folja
upp hur rutinerna tillampas.
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Analys av loneskillnader i bolaget

Analys av l6neskillnader handlar om att utifran ett jamstélldhetsperspektiv identifiera om
osakliga 16neskillnader finns mellan konen.
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Denna gruppering sker mest korrekt genom att jamfora vara olika avdelningar. De data som
ska presenteras ér:

Konsfordelning
Avdelning Kvinna Man Summa

Ekonomi 8 3 11
Fastighet 4 8 12
Projekt (Urban planering, 27 13 40
Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 9 5 14
Kommunikation och HR 6 3 9
Under Vd 6 3 9
Totalt 60 35 95
Procentuell fordelning kon 63,2 36,8 -
Chefsbefattningar

fordelning kon 10 2 12
Chefsbefattningar

procentuell férdelning kén 833% 16,7% —

konsfordelning,
medellon och

lonespridning per avdelning.

Se dven kommentar pé nésta sida.
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Kommentar kénsférdelning
Alvstranden Utveckling har en aning sned kénsfordelning med en vervikt pa kvinnliga
medarbetare (fastanstillda samt visstidsanstéllda inkluderade).

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

Vi kommer som tidigare — vid framf6rallt nyrekryteringar — att aktivt arbeta med att ta
hinsyn och efterstrava en jamn konsférdelning.

Lonespridning och medelloner mellan avdelningar

Lonespridning och medelloner (kr)

Avdelning Kvinna Man Medellon
Ekonomi 54 901 52143 54149
Fastighet 48 421 44916 46 084
Projekt (Urban planering, 48 271 54 673 50352

Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 42 312 46220 43708
Kommunikation och HR 43 791 48 200 45 261
Under Vd 83 507 77519 81511

Medelloner kvinnor och mén 51347 52422 51743

2018
Medelloner kvinnor och méin 49 616 48 745 49 273

Kommentar I6nespridning och medelléner

Varierande 16ner inom avdelningar beror pa vilken roll medarbetaren har, &lder och
yrkeserfarenhet. Den totala medellonen mellan kdnen é&r bra balanserad, likasa forra aret
2018.
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