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1. Utgangspunkter och struktur for planen

Upphandlingsbolaget utgar ifran diskrimineringslagen och andra for verksamheten styrande
dokument. * Upphandlingsbolagets likabehandlingsplan syftar till att alla ska behandlas lika
och att ingen diskriminering och inga trakasserier ska forekomma.

En likabehandlingsplan ska beakta samtliga diskrimineringsgrunder: kon, konséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder. Till stérsta delen beaktar planen kon, alder,
etnicitet. Under 2017 kommer planen att utvarderas och kompletteras med samtliga
diskrimineringsgrunder.

Aven da befintlig plan i forsta hand beaktar kon, alder och etnicitet ar det viktigt att framhalla
att Upphandlingsbolagets utgangspunkt ar att alla ska bemotas med respekt och likvérdigt.

Upphandlingsbolagets verksamhet bygger pa EU:s likabehandlingsprincip. Detta ska
aven pragla var interna verksamhet i sin helhet. Det ar viktigt att vi har personal som i sitt
forhallningssatt moter och behandlar alla utifran manniskors lika vérde.

Likabehandlingsplanen har ett arbetsgivarperspektiv. Det innebér att den fokuserar pa
forhallandet mellan medarbetare och arbetsgivare och dven mellan medarbetare. Under 2017
ska planen att kompletteras med ett medborgarperspektiv.

I samverkansgruppen sker arbetet kring lokala anvisningar mangfald- och jamstalldhet
och likabehandlingsplan. Eventuella behov av atgardsplaner i dessa fragor tas upp vid
behov I6pande i samverkansgruppen. Samverkansgruppen, for narvarande BSG, bestar
av VD, huvudskyddsombud samt representanter for SACO och Vision.

Nyckeltal och uppféljning i denna plan omfattar endast diskrimineringsgrunderna kén och
alder medan alla diskrimineringsgrunder omfattas av mal och aktiviteter.

1.1 Struktur for planen

Inledningsvis redovisas de mal i Affarsplanen 2016-2020 som har béaring pa jamstalldhet och
mangfaldsperspektivet samt vilka utmaningar Upphandlingsbolaget ser (kapitel 2-4). Dérefter
beskrivs vilka aktiviteter som genomforts. Utifran uppféljningen av det ganga aret tas
nyckeltal fram for kommande period.

| kapitel 5 redovisas uppf6ljning av planen for 2016 och kapitel 6 redovisar atgarder for 2017
baserat pa mal och uppfdljning.

! Utgangspunkterna i Upphandlingsbolagets jamstalldhets- och mangfaldsplan 2017 4r Diskrimineringslagen
(2008:567), Upphandlingsbolagets affarsplan 2016-2020, Goteborgs stads budget, Géteborgs stads medarbetar-
och arbetsmiljopolicy, lokala anvisningar jamstalldhet och mangfald, var Iépande uppfoljning och analys samt
vara egna mal.



2. Arbetsforhallanden

2.1 Mal med barighet pa arbetsfoérhallanden? i Upphandlingsbolagets affarsplan
2016-2020, bolaget ska vara en god arbetsgivare

Bolaget fokuserar i affarsplanen pa att medarbetarna ska vara kompetenta, néjda och friska
samt ha ett férhallningssatt som préaglas av likabehandling och affarsetik. Framfor allt arbetar
bolaget med generella atgarder for att vara en god arbetsgivare for alla oavsett om en omfattas
av nagon av diskrimineringsgrunderna eller inte. Till exempel &r atgarder for att underlatta for
smabarnsforaldrar ofta positiva dven for dem som inte har smabarn. Om det finns skillnader i
arbetsforhallanden mellan olika grupper kan riktade aktiviteter vidtas for att underlatta for
sarskilda grupper. For narvarande finns en skillnad mellan méns och kvinnors sjukfranvaro.

2.2 Delmal i affarsplanen
— Jamstélldheten i bolaget ska 0ka.
— Resultatet i medarbetarenkéten avseende "mojlighet till aterhdmtning efter stressiga
perioder” samt sjalvskattad hélsa” ska forbattras.

Bolagets vardegrund innefattar att verksamheten och medarbetarna ska kénnetecknas av
arbetsgladje, vilket innebdr att vi har fortroende for och respekterar varandra.
Upphandlingsbolaget ska vara en arbetsplats fri fran krankningar och trakasserier.

2.3 Aktiviteter
e Flexibel arbetstid erbjuds alla arbetstagare, vilket gor det lattare att kombinera
arbete och privatliv.
e Moten ska i mojligaste man planeras med god framforhallning och till Iampliga
tider for att underlatta deltagande utifran livssituation.
e Medarbetarna uppmuntras att delta vid HBTQ-festivalen pa arbetstid.
e Aktivt individanpassat rehabiliteringsarbete.

2 Diskrimineringslag (2008:567) beskrivs arbetsgivarens ansvar for arbetsforhallandena pa arbetsplatsen i
kapitel 3: 4 § Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgarder som med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheterna i 6vrigt kan kravas for att arbetsférhallandena ska lampa sig for alla arbetstagare oavsett
kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.

5 § Arbetsgivaren ska underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena forvarvsarbete och
foraldraskap. 6 § Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare
utsatts for trakasserier eller repressalier som har samband med kén, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning eller fér sexuella trakasserier.



2.4 Att folja upp 2017
e Konsuppdelad sjukfranvarostatistik innevarande ar.

e Avsnitten ’inflytande”, “sjdlvskattad hélsa”, ’mdjlighet till &terhdmtning
medarbetarenkéten 2015 jamfort med 2016.

e Uttag av foraldraledighet i procent av ordinarie arbetstid uppdelat pa kon.
Antal man respektive kvinnor som tagit ut foraldraledighet.

99 3
|

3. Rekrytering och kompetensutveckling

3.1 MAl med bérighet pa rekrytering och kompetensutveckling? i
Upphandlingsbolagets affarsplan 2016-2020, bolaget ska vara en god
arbetsgivare

Bolaget ska arbeta for att personalsammanséttningen speglar befolkningsstrukturen i
Goteborg. Upphandlingsbolaget har som dvergripande strategi att pa ett systematiskt satt
sékerstalla medarbetarnas kompetensutveckling i enlighet med bolagets vision

3.2 Delmal i affarsplanen

Andelen anstéllda som &r fodda utanfér Norden ska 6ka.

Jamn konsfordelningen pa chefs- och medarbetarniva.

Jamstalldheten i bolaget ska 0ka.

Resurser for kompetensutveckling ska fordelas sa att alla far ssmma majligheter
till utbildning och utveckling.

Upphandlingsbolagets personal bestar till betydligt storre del av kvinnor (83 %) d4n man
(17 %) och bolaget ska darfor vid nyanstéliningar forsoka se till att andelen mén efter
hand okar. Upphandlingsbolaget ska ocksa verka for en spridning av alder samt for att
oka andelen fodda utom Norden pa bade medarbetar- och chefsniva.

3 Diskrimineringslag (2008:567) star i kapitel 3:

7 8 Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning ges méjlighet att soka lediga anstallningar.

8 § Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga atgarder framja en jamn
fordelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

9 § Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn férdelning mellan kvinnor och man i en viss typ
av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare ska arbetsgivaren vid nyanstallningar sarskilt
anstranga sig for att fa sokande av det underrepresenterade konet



3.3 Aktiviteter
e Beakta mojligheten till positiv sarbehandling vid likvardig kompetens hos de

sOkande for att 0ka andelen man.

e Upphandlingsbolaget medverkar aktivt vid yrkesutbildningen Offentliga
upphandlare och tar regelbundet emot praktikanter for att na ut till nya grupper
och fa en storre mangfald bland s6kande till lediga anstallningar.

3.4 Att folja upp 2017
e Redovisning av kéns- och aldersstrukturen inom forvaltningen bade pa
medarbetare, chefsniva och befattningsniva.
e Genomforda rekryteringar uppdelat pa kon.

4. Lon*

Upphandlingsbolaget ser éver bestammelser och praxis om I6ner och andra
anstallningsvillkor som tillampas samt l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor
arbete som ar lika eller likvardigt. Eventuella brister ska atgardas och faststallas i en
handlingsplan for jamstéllda loner. Justeringarna ska genomforas sa snart som mojligt
och senast inom tre dr.

Det foreligger for narvarande inga osakliga Iéneskillnader.

4.1 Att folja upp 2017
e Harmonisera l6nekartlaggningen och I6neanalysen enligt Goteborgs stads

modell. Gors i I6nedversynsprocessen.

* | Diskrimineringslag (2008:567) stér i kapitel 3:
10 § | syfte att upptéacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor
mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren var tredje ar kartlagga och analysera
— Bestdmmelser och praxis om léner och andra anstéllningsvillkor som tilldmpas hos arbetsgivaren
—  Loneskillnader mellan kvinnor och méan som utfér arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardigt
Arbetsgivaren ska beddma om férekommande l6neskillnader har direkt eller indirekt samband
med kon.



5. Uppfdljning av jamstalldhets- och mangfaldsplanen 2016

Personalstruktur utifran kon per 160630 (inkl. tim)

Man

11

10

Kvinnor

49

49

49

Personalstruktur uppdelat pa alder och kon per 160630 (tillsvidareanstéllda)

Spridni
ng
Lednings-
grupp
Gruppchefer 4 2 33% 6 52 54 50-63
Upphandling 13 2 13% 15 41 43 29-60
s-ledare
Upphandlare 4 1 20% 5 37 41 30-50
Administratd 10 0 0% 10 52 47 27-57
r
Specialister 14 2 13% 16 43 40 30-62
Totalt 49 10 17% 59 43 45 27-67

11,59 %

Kvinnors och méns uttag av foraldraledighet per 150701-160630

Kvinnor Man Totalt
Procent av ordinarie 3,86 % 0,43 % 3,32 %
arbetstid
Antal 9 2 11

Rekryteringar (annonserade tjanster) 150731-160630

Totalt

14

Kvinnor

Andel man

36 %

Tid for kompetensutveckling i % av schemalagd tid 2015 (extern utbildning)

Kvinnor

Man

Totalt

1,03 %

1,71 %

1,15%




Sjukfranvaron i bolaget ar fortsatt hog och det ar bland kvinnorna sjukfranvaron ar hog.
Den storsta andelen utgdrs av langtidssjukskrivna (mer &n 90 dagar) och av dessa ar de
flesta deltidssjukskrivna. Det finns en positiv utveckling med successiv atergang till
arbetet for de flesta. Bade det forebyggande och rehabiliterande arbetet ingar i ordinarie
arbete. Inga man ar langtidssjukskrivna.

Upphandlingsbolaget har haft fokus pa att jamna ut skillnaden i konsfordelning vid
rekryteringar. Hur vl bolaget lyckas na malen i att jamna ut konsférdelningen samt spegla
stadens befolkningsstruktur hanger samman med hur rekryteringsbasen ser ut. Av de
annonserade tjansterna under matperioden (12 manader) var det 36 % man som anstalldes.
Sett till den befintliga konsfordelningen sa ar detta att betrakta som positivt.

I den lokala anvisningen kompetens finns begreppet kompetens och kompetensutveckling
definierade. Daremot behover detta synsétt implementeras pa bolaget. Uppdraget att ta fram
ett nytt nyckeltal for fordelning av resurser for kompetensutveckling kvarstar.

En Ionekartlaggning har gjorts dar vi jamfor kvinnor/man pa lika befattning. Den grupp
vi har betraktas som lika och dar det arbetar bade man och kvinnor (fler &n en) ar
upphandlingsledare och gruppchefer.

Kvinnors I6n i forhallande till mans (andel av 100) per 160401

Befattning Medellon Medell6n man Nyckeltal
kvinnor

Upphandlingsledare 40226 41525 0,97 1,0

Gruppchef 45643 49800 0,91 1,0

Lonekartlaggningen visar att det for narvarande inte foreligger nagra osakliga
I6neskillnader inom jamforda befattningar. Skillnaderna forklaras inom bada grupperna
utifran alder och erfarenhet och betraktas inte som osakliga. Upphandlingsbolaget
genomforde dven en Iéneanalys 2016 i samband med I6nedversynen dar samtliga
befattningar ingick. Inte heller dar betraktades nagon loneskillnad som osaklig. Infor
2017 bor dock Upphandlingsbolagets 16neanalys och metodik harmoniseras gentemot
Goteborgs stad.



6. Atgarder 2017

Ansvar

Uppfoljning (vad, var,

Likabehandlingsplanen

ska kompletteras till att
omfatta samtliga

diskrimineringsgrunder.

En analys ska
genomforas av hur
likabehandling utifran
medborgarperspektiv
beaktas.

Det ska utredas om det
ar att foredra att ha tva
separata planer for
medarbetare och
medborgarperspektiv.

Vid rekrytering kommer

fokus vara att jamna ut
skillnaden i
konsfordelning.

Langsiktigt mal att 6ka
andelen anstallda med
utomnordisk bakgrund.

Utbildning i normkritik
ska genomforas.

Implementera
definitionen av
kompetensutveckling
samt vad som avses med
extern och intern
utbildning.

Under 2017 paborja
arbetet med att
arbetsvardera
befattningar utifran
stadens metodik.

Klart Q3
2017.

Klart Q3
2017.

Klart Q3

Lopande i
varje
rekrytering

Lopande i
varje

rekrytering.

2017

2017

2017

HR-ansvarig

Forvaltningschef/HR-
ansvarig

Forvaltningschef/HR-
ansvarig

Rekryterande
chef/HR-ansvarig

Rekryterande

chef/HR-ansvarig

Forvaltningschef/HR-
ansvarig

Respektive chef med

stdd av HR-ansvarig

Forvaltningschef/HR-
ansvarig

Beaktas samtliga
diskrimineringsgrunder?
Foljs upp i
likabehandlingsplan
2018.

Har analys genomforts?
Foljs upp i
likabehandlingsplan
2018.

Har det utretts?
Foljs upp i
likabehandlingsplan
2018.

Konsuppdelad statistik
pa genomforda
rekryteringar under
perioden. FOljs upp i
likabehandlingsplan
2018.

Uppfoljning om det har
beaktats da statistik
utifran etniskt ursprung
ej far foras.

Har medarbetarna gatt
utbildning? Ja/Nej
Uppfoljning i
likabehandlingsplanen.
Likabehandlingsplan
2018.

Ar arbetsvardering
genomford? Ja/Nej
Foljsupp i
likabehandlingsplanen.
Borjar tillampas i
samband med
I6nedversyn 2018.



