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Forslag till beslut

e Styrelsen for Alvstranden Utveckling AB godkéinner
Likabehandlingsplan 2021—2022.

Sammanfattning

2017 uppdaterades Diskrimineringslagen och nya regler med hogre krav pa arbetet med
aktiva atgérder borjade gélla. Reglerna for aktiva dtgérder innebér att vi som arbetsgivare
tillsammans med utbildningsanordnare arligen ska genomfora en rad aktiviteter som
framgér av Bilaga 1.

Forvaltningar och bolag ska varje ar upprétta Jamstalldhetsplaner med atgirder som
framjar jdmstélldhet.

Dessutom ska vi varje ar kartlagga 16neskillnader, ange métbara mal och atgéarder for att
upptécka och forebygga ojamnstillda 16ner. Malen for jémstilldhetsarbetet ska vara
konkreta, méatbara och resultaten ska analyseras.

Olika perspektiv

Bedomning ur en ekonomisk dimension

Bolaget har inte funnit nagra sirskilda aspekter pa drendet utifran denna dimension.

Beddomning ur en ekologisk dimension

Bolaget har inte funnit nagra sérskilda aspekter pa &rendet utifrén denna dimension.
Beddomning ur en social dimension

En Likabehandlingsplan &r en viktig komponent for att fraimja jamstélldhet. I
Likabehandlingsplanen ingér det mangfaldsperspektiv.

Samverkan

I det hér drendet har samverkan skett med de fackliga organisationerna.

Alvstranden Utveckling AB
Lindholmsallén 10 info@alvstranden.goteborg.se 031-368 96 00
Box 8003, 402 77 Goteborg www.alvstranden.com



Alvstranden Utveckling AB

Expedieras

Styrelsesekreteraren diariefor och lagger ut handlingen tillsammans med protokoll inom
tva veckor efter avslutat styrelsesammantriade pa goteborg.se.

Bilagor
Likabehandlingsplan 2021-2022 redovisas i Bilaga 1.
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Nya regler med hogre krav

Vad behover vi gora?

1. Kartldgga

2. Analysera
3. Vidta atgérder

4. Utvérdera och f6lja upp

Levande process

Kartldggning och analys 2021 (med utgédngspunkt i analys gjord 2019)

Atgirder forbéttringsomraden

Konsfordelning och 16nekartliggning
Konsfordelning 2021

Kommentar kénsfordelning

Lonekartlaggning och medelloner mellan avdelningar 2021

Kommentar 16nespridning och medelloner

Aktiviteter
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Nya regler med hogre krav

Diskrimineringslagen uppdateras och nya regler med hogre krav pa 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. Dérefter ska
vi planera och genomfora atgirder, sedan utvirdera och folja upp atgérderna.

Vidare ska alla sju diskrimineringsgrunder tas med 1 vart kartldggningsarbete: kdn,
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, dtgérder och uppfdljning.

Vad behover vi gora?

De nya reglerna for aktiva atgérder innebdr att vi som arbetsgivare tillsammans med
utbildningsanordnare drligen 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 for enskildas lika
rittigheter och mdjligheter 1 vdr verksambhet.

Foljande omraden ska kartldggas:

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 bedoma 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 péaverkar vilka som far g pa utbildning eller delta i
utvecklingsinsatser.

e Loner och andra anstéllningsvillkor.
Vad dr véra generella forhéllningssatt i form av riktlinjer och kriterier for 16ne-
sdttning? Se Over praxis avseende alla typer av anstillningsformaner — finns det
skillnader som kan kopplas till ndgon av diskrimineringsgrunderna?
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e Mojlighet att forena arbete och foréldraskap.
Arbetsgivaren &r 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 dr nodvéandigt for att
kunna ta fram relevanta atgarder.

3. Vidta atgarder

Planera och genomfora atgérder mot identifierade risker for diskriminering.

4. Utvardera och folja upp

Vad har genomf6rts? Vad har uppnatts? Detta blir &ven inledning pa nésta kartlaggningsfas.

Levande process

Arbetet med aktiva dtgirder bor vara en stdndigt pagaende och levande process, inte enstaka
insatser. Samordna girna detta arbete med liknande processer, exempelvis systematiskt
arbetsmiljoarbete.



Alvstranden Utveckling AB

Kartlaggning och analys 2021
(med utgangspunkt i analys gjord 2019)

Omrade Kartlaggning, analys Forbattring/ Kommentarer
fokusomrade
Arbetsforhallanden | Vi har en bra fysisk Tiden under Corona har ur
(arbetsmiljon) arbetsmiljé 6verlag, som ett arbetsmiljoperspektiv
ocksa visar sig igenom- fungerat bra. | kommande
forda skyddsronder. Vi foérandring av kontorslokaler
har tva lokala arbets- sa tas forslag fram infor flytt
tagar-organisationer som av kontorsgrupp samman-
vi pa bolaget kontinuerligt satt av medarbetare.
har samverkan med kring
arbetsmiljo.
Rekrytering och Vi anvander opartisk, Bredda Vi har en majoritet kvinnor i
befordran extern rekryterare i mangfalden i chefs-ledarposition ( chefer
rekryteringsprocesser. bolaget, med och utan personal-
framférallt fler ansvar samt program-
med utom- ledare)
nordisk
bakgrund.
Utbildning och Vi sékrar

annan kompetens-
utveckling

kompetensutveckling
bade pa individuell- och
bolagsniva genom
deltagande i bade interna
och externa utbildningar.
Vi ser positivt pa larande
och utveckling.

Loner och andra
anstéllningsvillkor

Ingen skillnad mellan
koénen har upptackts vid
I6nerevisionen 2019.
Inget beslut &nnu om
I6nerevision fér 2020.

Mojlighet att
forena arbete och
foraldraskap

Alla &r berattigade till
foraldraldn enligt
kollektivavtal. Vi ser inte
nagra skillnader mellan
medarbetarnas
forutsattningar att forena
arbete och foraldraskap.

Atgarder forbattringsomraden
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Omrade

Forbattringsomrade

Aktivitet

Ansvarig

Rekrytering och
befordran

bakgrund.

Bredda mangfalden i
bolaget, framférallt fler
med utomnordisk

Vi ska vaga in mangfald som
saklig grund nar vi rekryterar
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. Detta
sker idag men forblir fortfarande
en aktivitet.

HR

Konsfordelning och lonekartlaggning

Konsfordelning 2021

Avdelning Kvinna Man Summa
Ekonomi 5 3 8
Fastighet 7 11
Projekt (Urban planering, 20 16 36
Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 6 4 10
Kommunikation och HR 6 2

Under Vd 2 2 4
Chefer 9 3 12
Totalt 52 37 &9
Procentuell fordelning kon 58,4% 41,6 % -
Chefsbefattningar

fordelning kon 9 3 12
Chefsbefattningar

procentuell fordelning kon 5% 25% -

Kommentar konsfordelning

Alvstranden Utveckling har en relativt bra konsfordelning med en &vervikt pa kvinnliga
medarbetare (fastanstillda samt visstidsanstéllda inkluderade).
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En sned konsfordelning rader dock pa chefspositioner med en markant évervikt med kvinnliga
chefer. For att aktivt arbeta med att framja aktiv konsfordelning pa alla nivaer dr nyrekrytering
eller ersittningsrekryteringar av chefer bli avgérande for att bryta snedférdelningen.

Vi kommer som tidigare — vid framforallt nyrekryteringar — att aktivt arbeta med att ta hinsyn
och efterstrdva en jamn konsfordelning.

Lonekartlaggning och medelloner mellan
avdelningar 2021

Lonespridning och medelloner (kr)

Avdelning Kvinna Man Medellon
Ekonomi 52396 53563 52 834
Fastighet 45901 48 431 47 511
Projekt 49 555 55268 52094

(Projektstyrning, Fastighetsutv.)
Strategisk verksamhetsstyrning 37 290 48 693 41 851

Kommunikation och HR 40 662 For fa 41 441
Under Vd For fa For fa 83 524
Chefer 72207 65 083 72 676

Medelloner kvinnor och mén 52 530 54 721 53 441

Kommentar Ionespridning och medelloner

Varierande 16ner inom avdelningar beror pa vilken roll medarbetaren har, alder och
yrkeserfarenhet. I arets Likabehandlingsplan, till skillnad fran tidigare &r, har vi lyft ut
cheferna som en egen grupp. Jamfor vi medellon mellan mén och kvinnor totalt pa bolaget sa
ser vi en relativt jamn fordelning.

Aktiviteter

I samband med den arliga 16nerevisionen, med utgdngspunkt i Ioneavtalet, genomfors en
loneoversyn med fokus pa att jimfora mellan kvinnor och mén om strukturella loneskillnader
forekommer. Atgérder vidtas vid upptickt for att tgirda osaklig 16neskillnad.

2016 inforde bolaget klassificering av tjénster dér tjénst klassificeras utifrén svarighetsgrad.
Vid loneséttning innebér det att svarighetsgrad samt alder ligger till grund for inom vilket
lonespann varje medarbetare ligger. Pa detta sétt undviker bolaget strukturella Ioneskillnader.
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