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Jamstalldhets- och mangfaldsplan for ar 2016

Bakgrund

Enligt Diskrimineringslagen (DL) skall alla arbetsgivare med 25 anstéllda eller fler uppréatta
en jamstalldhetsplan. Planen skall bygga pa en kartlaggning av forhallandena pa arbetsplatsen
och utvérderas. Diskrimineringslagen staller krav pa att jamstalldhetsplan och handlingsplan
for jamstallda l6ner upprattas vart tredje ar. | Goteborg Stad har kommunfullméktige beslutat
att jamstalldhetsplaner ska upprattas och revideras arligen.

Diskrimineringslagen
Diskrimineringslagen tradde i kraft 1:a januari 2009 och omfattar sju diskrimineringsgrunder.

Lagen andrades 1 januari 2015. Da tillkom “bristande tillgiinglighet” fr personer med
funktionsnedséattning som en ny form av diskriminering.

Lagen ska motverka diskriminering pa grund av:
° kon
konoverskridande identitet eller uttryck
etnisk tillhorighet
religion
funktionshinder
sexuell laggning
alder

| lagen ska forbudet mot diskriminering gélla inom i princip alla samhéllsomraden och for
samtliga diskrimineringsgrunder. Undantaget ar alder, dar forbudet begrénsas till att endast
omfatta utbildningsverksamhet och till arbetslivet i vid mening.

Som arbetsgivare far man inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare inom de atta
diskrimineringsfaktorerna genom att behandla honom eller henne mindre férmanligt.

Numer géller diskrimineringsférbudet ocksa till forman for praktikanter och for dem som
utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft. Dessa grupper omfattades inte av skyddet
mot diskriminering i den tidigare lagstiftningen.



Vad det giller etnisk diskriminering fastslar lagen vidare “att arbetsgivaren skall bedriva ett
malinriktat arbete for att aktivt frimja etnisk mangfald i arbetslivet.”

Koncernledningen uttalar dessutom féljande som agarkrav och mal for ar 2016. “Bolaget ska
frdamja integration, mdngfald och motverka diskriminering.”

Denna plan kommer med hanvisning till ovanstaende att fokusera pa jamstalldhet och etnisk
mangfald.

Jamstalldhet

Utvardering av resultat av jamstalldhetsplan 2015
Malet for jamstalldhetsarbetet ar 2015 var att

1) bibehalla den forhallandevis jamstéllda organisationen. Gardstensbostader skulle
darfor arbeta vidare i samma anda som tidigare

2) att kvinnor skulle rekryteras till lediga befattningar som huschefer forutsatt att de
hade likvardig eller battre kompetens an méannen eftersom andelen méan var hogre
bland huscheferna (89%)

3) att fordelningen mellan kvinnor och méan i Trygghetsgruppen skulle jamnas ut nagot

4) samt att man skulle rekryteras till ev lediga befattningar inom administration.

Kartlaggning av nulaget tom oktober 2015

Antal anstallda samt yrkesfordelning

Gardstensbostader har 30 anstéllda per sista oktober. 29 &r heltidsanstéllda och en person ar
frivilligt deltid anstélld. Andelen kvinnor har fran 2009 till 2014 varierat mellan 45 % och 55
%. I nuléaget &r férdelningen mellan mén och kvinnor inom bolaget ganska jamn d.v.s. 47 %
kvinnor och 53 % man. Ser man till olika yrkesgrupper ar den daremot ojamn. Trots
anstrangningar att 6ka den procentuella férdelningen mellan mén och kvinnor bestar
huscheferna i dag av endast man medan administrationen bestar av kvinnor. Inom
Trygghetsgruppen har andelen kvinnor aterigen minskat fran 29 % till 17 %.

Yrkesférdelning

Kategori 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015-okt
Man [Kvinna |Man |Kvinna |Man |Kvinna[Man |Kvinna|Man |Kvinna|Man |KvinngMan |Kvinna
VD 1 1 1 1 1 1 1
Huschef 5 4 7 2 8 1 8 1 8 1 8 1 10 0
Adm. 4 9| 4 9 4 9 1 10 1 10 1 11 11
TG. 5 1 6 1 5 1 5 1 6 1 5 2 5 1
Ml 2 2 2 2 2 2 2
Antal 14 17| 17 15 17 14 15 14 16 14| 15 16 16 14
Procent 45 55| 53 47| 55 45 52 48| 53 47| 48 52 53 47




Anstallningsform

| dag ar nastan all personal i Gardstensbostéader tillsvidareanstalld. En person &r
visstidsanstalld och detta beror pa ett vikariat med anledning av langtidstjanstledighet.

Anstallningsform

Anst.form 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015-okt
Man|Kvinna|Man [Kvinna [Man |Kvinna|Man |KvinnajMan |Kvinna|Man [Kvinna/Man |Kvinna

Tillsvidare 14 15| 16 13| 17 12| 15 12 14 15| 15 14| 15 14

Visstid 0 2| 1 2 0 2 0 2 1 0 0 2 1 0

Foraldraledighet och kompetensutveckling

Foréldraledigheten ar 0,7 % per oktober 2015. Vanligtvis har kvinnliga och manliga
medarbetare i stort sett lika mycket foraldraledighet. Under senare aren har man varit
foraldralediga i storre utstrackning an kvinnor. Foretaget har ett flextidsavtal som ger mycket
ledighetsmdjligheter, vilket underlattar att forena arbete och foraldraskap.

Tiden for kompetensutveckling ar 0,7 %. Liksom tidigare har kvinnor och man fatt samma
forutsattningar for kompetensutveckling.

Franvaro i %

2011 2012 2013 2014 2015-okt
Kvinna [Man |Tot. |Kvinna|Man |Tot. [KvinnMan |Tot. |Kvinna/Man |Tot. |Kvinna|Man |Tot.
Semester 99| 7,1 8,3 8,2 71| 76| 96| 73| 8,2 9,00 69| 7,9 8,9/ 69|78
Foraldraled. 04| 16| 11 05/ 08| 0,7/ 08| 0,7 0,7 0,0 03] 0,1 0,1 1,2/ 0,7
Tjanstl 0,0l 23] 1,3 0,0{ 00| 0,0 0,0 22 2.2 0,0 50| 2,7 0,8 4,7/ 29
Komp.utv 23| 1,8 1,9 0,6/ 0,7 0,7/ 09| 14| 1.2 0,4| 09| 0,6 0,5 0,8]/0,7
Annan led 14| 10| 1.2 12| 08| 10/ 1,1 0,7( 0,9 0,9/ 0,8/ 0,9 13| 08| 1,0
Total franvaro| 14,0 13,8 105 95 12,4 12,2 10,4 13,9 116 144

Sexuella trakasserier
Enligt DL § 12.1.9 skall arbetsgivaren ”verka for att inte nagon arbetstagare utsétts for
sexuella trakasserier eller for trakasserier pa grund av en anméalan om kénsdiskriminering.
Med sexuella trakasserier menas sadant ovalkommet upptradande grundat pa kon eller
ovalkommet upptradande av sexuell natur som krénker arbetstagarens integritet i arbetet”.
Av medarbetarenkaten 2014 framgar att inte nagon anstalld anser sig utsatt for sexuella
trakasserier vare sig av arbetskamrater eller av hyresgaster.




Denna paragraf skiljer sig fran dvriga paragrafer genom att arbetsgivaren maste ha en
beredskap att agera redan innan nagot skett.

Om skal finnes hanteras dessa fragor av VVd och facklig foretradare.

Lonekartlaggning
Sedan starten 1997 har lonelaget for huscheferna varierat sa att kvinnliga huschefer tjanat

alltifran 977 kronor mindre till 572 kronor mer an de manliga. | augusti 2011 tjanade mannen

i genomsnitt 695 kronor mer an kvinnorna. Den skillnad som finns i I6nehédnseende mellan
manliga och kvinnliga huschefer baserar sig, liksom tidigare, helt pa den individuella
I6neséttningen.
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Ovanstaende redovisning avseende huscheferna samt en lonekartlaggning som skett for dvriga
grupper visar att det inte foreligger nagra systematiska léneskillnader for méan och kvinnor.
Lonekartlaggningen avseende 2012 — 2015 for huscheferna och for dvriga redovisas inte i
detta dokument da populationerna ar sma och enskilda individer kan identifieras.

Ovrigt

Under 2010 och 2012 gjordes ingen medarbetarenkat. Anledningen var en ny upphandling
tillsammans med att en ny personalpolicy innehallande framjande ledarskap och framjande
medarbetarskap skulle arbetas in i enkaten.

| vrigt upplever personalen att kvinnor och méan arbetar pa lika villkor i foretaget, det
framgar av senast medarbetarenkat fran 2014 som visar en hog MMI pa 77.

| samband med djupare analys och planering av atgarder vad avser jamstalldhet mellan kénen
maste man beakta om skillnader som finnas enbart ar konsrelaterade eller knutna till
arbetsomradet da mannen ar 6verrepresenterade bland huscheferna och kvinnorna inom de
administrativa tjansterna.



Etnisk mangfald

Var definition av mangfald
Med mangfald menar vi allt det som gér en manniska unik. Det innefattar egenskaper,
kunskaper, fardigheter, erfarenheter, attityder, varderingar och natverk.

Kartlaggning av nuléget i Gardstensbostader samt utvardering av resultatet for
mangfaldsplan ar 2015

| de flesta sammanhang raknas man som invandrare aven om en av foraldrarna ar fodd
utomlands. Med denna definition har vi 53 % invandrare i var personal. Andelen invandrare
Varierar mellan olika yrkesgrupper. For huscheferna 60 %, administrativa kontoret 18 %,
trygghetsgruppen 83 % och for brandinformatérerna 100 %.

Yrkesfordelning

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015-okt
Sv |Inv [Sv |Inv |Sv |Inv |Sv |[Inv [Sv [Inv |Sv [Inv [Sv [Inv [Sv |Inv
VD 1 1 1 1 1 1 1 1
Huschefer 4 5 6 3 7 2 6 3| 4 5/ 4 5 4 5 4 6
Admin. 7 6 8 5 71 6 7 6] 9 2l 9 2| 10 2 9 2
Trygg. Gr. 1 4 1 5 1| 6 1 5/ 1 5 1 6 2 5 1 5
Miljdinfo. 2 2 2 2 2 2 2 2
Antal 13| 17| 16| 15| 16| 16| 14| 17| 14| 15| 14| 16| 16|/ 15| 14 16
Procent 43| 57| 52| 48| 50| 50| 45| 55| 48| 52| 47| 53| 52| 48| 47 53

Anstallningsform

Anstallningsformen tidsbegrénsad anstallning” anvénds foretradesvis for anstéllning i olika
tidsbegrénsade projekt. FOr narvarande har ingen anstélld med invandrarbakgrund
tidsbegrénsad anstéllning. Andelen invandrare med tidsbegransad anstallning har under
tidigare arsskiften varierat mellan 0 — 19 %.

Anstéllningsform

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015-okt

Sv |Inv [Sv JInv |Sv |Inv [Sv |Inv |Sv [Inv |Sv |[Inv |Sv |Inv |Sv [Inv

Tillsvidare| 13| 14| 16| 13| 16| 13| 15| 14| 14| 13| 14] 15| 14| 15| 13| 16

Tidsbegr. 0 3 0] 2 0 3 0 2 0f 2 0 1 2 0 1 0

Lonejamforelse
Nar verksamheten startade hade svenska huschefer i genomsnitt 250 kr mer i manaden.
Mellan 2008 till 2011 hade huschefer med invandrarbakgrund gatt fran 89 kr till 747 kr mer i



manaden. Efter senaste léneférhandlingen (2015) har huschefer med svensk bakgrund 608 kr
mindre i snittlon per manad. Loneskillnaderna baseras helt pa individuell I6nesattning.

Genomsnittslon for huschefer

2010 2011 2012 2013 2014 2015-okt
Sv Inv Sv Inv Sv Inv Sv Inv Sv Inv Sv Inv
Huschef | 28533| 29280| 30401| 30490| 31800( 30559| 32847| 31804| 34880| 33774| 33160| 33768
Diff -747 -89 1241 1043 1106 -608

Fran medarbetarenkaten 2009 redovisas personalens uppfattning om Gardstensbostaders
mangfaldsarbete i féljande medelvarden:

2008 2009
- Pa min arbetsplats &r villkoren for kompetensutveckling lika oavsett kulturell bakgrund 89 91
- P& min arbetsplats vardesatts kunskap och erfarenheter av olika kulturer och sprak 91 920
- Vart foretag bidrar till okad integration i Géteborg 94 85
- Vart foretag visar i ord och handling respekt for kunders olikheter 88 82
- Vart foretag arbetar aktivt for att 6ka mangfalden bland personalen 92 83
- Mangfaldsarbetet i foretaget ar viktigt for foretagets framgang 93 88

| medarbetarenkaten 2011 och 2013 har ovan fragor omférmulerats och sammanfattats i
foljande fraga:

- Jag upplever att alla arbetar pa lika villkor i Bolaget oavsett kon, alder, etnisk bakgrund,
trosuppfattning, sexuell 1aggning eller funktionshinder

Pa skala 1 (lagt) till 5 (Hogt) Visar resultat ett medelvarde pa 4,4 (2011), 4,3 (2013) och
4,4 (2014) ytterligare en faktor som visar pa att mangfalden &r en realitet pa
Gardstensbostader.

Aktivitetsplan for ar 2016

Anda sedan starten 1997 har ett mycket malinriktat arbete bedrivits for att bade utveckla och
kontinuerligt varda en allsidig sammansattning av personalgruppen med avseende pa alder,
kon, etnicitet, erfarenhet osv.

Med tanke pa redovisningen ovan ar fortsatt malen for ar 2016 att:

1) bibehalla den forhallandevis jamstallda organisationen.

2) kvinnor skall rekryteras till ev lediga befattningar som huschefer forutsatt att de
har likvardig eller battre kompetens &n ménnen
ovan galler &ven for ev tillsattningar inom Trygghetsgruppen.
man skall rekryteras till ev lediga befattningar inom administration forutsatt att de
har likvardig eller battre kompetens an kvinnor.

3)
4)

Vd &r ansvarig.



Forslag till beslut

Med hanvisning till ovanstaende foreslas styrelsen for Gardstensbostader besluta att
som sitt dokument for jamstalldhet och mangfald anta ovanstaende forslag till
jamstalldhetsplan och mangfaldsplan.



