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Beslutsarende — Jamstalldhetsplan 2017

Forslag till beslut

e Styrelsen godkinner Jimstélldhetsplan 2017 enligt underlag redovisat
1 Bilaga 1 till Styrelsehandling 7.

Bakgrund

Forvaltningar och bolag ska varje ar uppritta jamstélldhetsplaner med atgérder
som framjar jdmstilldhet enligt jadmstélldhetslagen.

Dessutom ska de varje ér kartldgga Ioneskillnader, ange métbara mal och
atgéarder for att uppticka och férebygga ojamnstillda 16ner.

Malen for jimstélldhetsarbetet ska vara konkreta, métbara och resultaten ska
analyseras.

Beskrivning

Jamstilldhetsplanen redovisas i Bilaga 1.

Bilagor
Bilaga 1. Jamstélldhetsplan 2017.
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1.1

1.2

2.2

Utgangspunkter
Jamstilldhetsplanen for Alvstranden Utveckling AB tar sin utgangspunkt i
”Jamstalldhetspolicy for Goteborgs Stad”.

Jamstélldhetspolicyn har sin grund i diskrimineringslagen (tidigare jimstélldhetslagen
som upphorde att gilla nir den nya diskrimineringslagen tradde i kraft 1 januari 2009).

Diskrimineringslagen har till syfte att motverka diskriminering och pa andra sitt framja
lika réttigheter och mdjligheter oavsett kon, etniska och religiosa tillhorigheter samt
funktionsnedsattning och sexuell 1aggning.

Goteborgs Stads Jamstalldhetspolicy

Foljande text 1 Goteborgs Stads Jamstélldhetspolicy sitter ramarna for vér jdmstalld-
hetsplan:

”Forvaltningar och bolag ska varje ar uppratta jimstéalldhetsplaner med dtgarder som
framjar jamstalldhet enligt Jimstélldhetslagen. Dessutom ska de varje ar kartlagga
l6neskillnader, ange métbara mal och atgérder for att upptécka och forebygga
ojamnstéllda I6ner. Malen for jamstélldhetsarbetet ska vara konkreta, méitbara och
resultaten ska analyseras.”

Tva delar

Jamstilldhetsplanen for Alvstranden Utveckling ér uppdelad i tva delar och bygger p att
vi som arbetsgivare ska:

1. Definiera mél och aktiviteter/atgarder i samband med jamstélldhetslagen § 4-9.

2. Kartldgga 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
sékerstilla en god arbetsmiljo.

Exempel pa aktiviteter for bada konen pa arbetsplatsen ar att erbjuda hoj- och sankbara
bord, insatser via ergonom, massor och och erbjudande till alla anstdllda om halso-
undersokning.
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§ 5 Forvarvsarbete och foraldraskap
Mal

Forvirvsarbete ska kunna forenas med fordldraansvar. Médn och kvinnor ska ha samma
mdjlighet till fordldraledighet.

Aktiviteter

Under foraldraledigheten 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 klargora vilka arbetsuppgifter som nérmast &r i fokus.

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

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

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

Aktiviteter

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

”Om en medarbetare upplever sig utsatt for diskriminering eller krinkning av négot slag
ska detta anmalas till ndrmsta chef. Om detta av ndgon anledning inte 4r mojligt, gors
anmadlan i stéllet direkt till HR-ansvarig. Anmaélan kan vara skriftlig eller muntlig.

HR-ansvarig utreder fallet och omsténdigheterna déar bdde 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 séarbehandling.
§ 7 Kompetensutveckling
Mal

Alvstranden Utveckling ir ett utvecklingsbolag. Det innebir att vi ska vara en lirande

organisation och uppmuntra savil extern som intern utbildning dér alla ska ha samma
forutsattningar att utvecklas oavsett kon.

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

47



2016-10-28

ALVSTRANDEN
UTVECKLING

=TT BOLAG | GOTEBCRGS STAD

5.2

6.2

7.1

Aktiviteter

Behovet av kompetenshojande atgirder for alla medarbetare ska diskuteras och
dokumenteras vid det arliga utvecklingssamtalet mellan ndrmsta 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 pa alla befattningar och grupperingar. Vid rekrytering ska

foretaget — vid sidan av kompetenskrav — efterstrdva mangfald pa arbetsplatsen vad géller
kon, alder, erfarenhet och etnisk tillhorighet.

Aktiviteter

Vi ska vdga in jamlikhet som saklig grund nér vi rekryterar och tillsétter tjanster. Vid lika
kvalifikationer ska vi ge det underrepresenterade konet foretrade.

§11 Lonekartlaggning
Nir det géller 16nekartliggning i en jamstélldhetsplan tar lagen sikte pé:
1. Lonebestdmmelser och praxis, dvs. vad som styr [onesittning.

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

Lonebestammelser

Skillnader i 16n som inte har en rationell forklaring ar osakliga. Loneskillnader som beror
pa kon ar aldrig en rationell forklaring.

Sakliga 16neskillnader som ér rationella, och som styr loneséittningen pé bolaget, ar
faktorer som:

e prestation

e kompetens

e arbetsuppgiftens och tjanstens svarighetsgrad
e ansvar irollen

e yrkeserfarenhet.
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Analys av loneskillnader

Enligt direktiv fran Jimstélldhetsombudsmannen (JAmO) dr en bra grund att jimfora
lika/likvérdigt arbete mellan kvinnor och mén att gruppera medarbetarna utifran de

arbetsuppgifter de utfor.
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Denna gruppering sker mest korrekt genom att jamfora véra olika avdelningar. De data

som ska presenteras 4r:
e konsfordelning,

e medellén och

e |6nespridning per avdelning.

7.2.1 Konsfordelning

Konsfordelning
Avdelning Kvinna Man Summa

Ekonomi 5 5 10
Fastighet 6 7 13
Projekt (Urban planering, 17 13 30
Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 7 4 11
Kommunikation och HR 8
Under vd 4 2 6
Totalt 45 33 78
Procentuell fordelning kon 8% 42% -
Chefsbefattningar

fordelning kon 9 2% 11

Chefsbefattningar
procentuell fordelning kon

82% 18%

* En vakant tjanst.

Se dven kommentarer pa nista sida.
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7.2.2 Kommentar konsfordelning

Sett Gver tid sedan forra analysen 2014, och den intill dubblering som skett av med-
arbetare pa 3 4rs tid, har Alvstranden Utveckling lyckats behélla en bra konsfordelning
med en liten Overvikt med kvinnliga medarbetare (fastanstdllda samt visstids inkluderat).

En sned konsfordelning rader dock pé chefspositioner med en markant 6vervikt med
kvinnliga chefer. For att aktivt arbeta med att frimja aktiv konsfordelning pa alla nivéer
kommmer nyrekrytering eller erséttningsrekryteringar av chefer bli avgdrande for att
bryta snedfordelningen.

Vi kommer som tidigare — vid framforallt nyrekryteringar — att aktivt arbeta med att ta
hénsyn och efterstriva en jaimn konsfordelning.

7.2.3 Lonespridning och medelloner mellan avdelningar

Lonespridning och medelloner (kr)

Avdelning Kvinna Man Medellon
Ekonomi 53216 42 411 47 829
Fastighet 42 852 44771 43 972
Projekt (Urban planering, 46 306 56174 50253

Projektstyrning, Fastighetsutv.)

Strategisk verksamhetsstyrning 42 314 43613 42786
Kommunikation och HR 36 953 43 650 38 627
Under vd 67433 70677 68514
Meddelloner kvinnor och mén 46 185 50087 48 664

7.2.4 Kommentar lonespridning och medelloner

I samband med l6nerevisionen 2015 identifierade vi osakliga 16neskillnader pa grund av
kon pa ett antal roller i bolaget. En atgédrdsplan for berdrda individer togs fram for att
atgdrda dessa osakliga skillnader. Det arbetet borjar nu béra frukt.

Varierande I6ner inom avdelningar beror pa vilken roll medarbetaren har, senioritet och
yrkeserfarenhet.

Men skillnader i 16ner mellan mén och kvinnor inom respektive avdelningar beror ocksa
till stor del pa antalet chefsbefattningar. Fler chefer ger hogra l6ner. Det ar séarskilt
patagligt inom Ekonomi dér kvinnor tjanar mer 4n mén. Inom Projekt dr 16neskillnaden
ocksa stor mellan mén och kvinnor — men med den skillnaden att mén tjénar mer dn
kvinnor. Det beror dels pa att fler mén har seniora yrkesroller, dels pé att fler mén har
ledande befattningar inom Projekt.
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