Mangfaldsplan inklusive Jamstialldhet 2017
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1. Inledning

Goteborg & Co:s uppdrag ar att marknadsféra och medverka i utvecklingen av Géteborg som turist-
motes- och evenemangsstad. Goteborg & Co har unika mojligheter, och ett stort ansvar, att ta tillvara
pad mangfalds- och jamstalldhetsperspektivet i detta arbete.

Varumairket Goteborgs kdrnviarden dr ménskligt, inspirerande och pluralism. Pluralism star for
tolerant, jamstilld, tillatande, stravar mot mangfald och pluralistiskt utbud. Vi ar 6vertygade om att vi
inte kan marknadsfora Goteborg med dessa kdrnviarden om vi inte ocksé lever upp till dem internt.

P& Goteborg & Co ar det sjalvklart att motverka diskriminering pé arbetsplatsen:

“Alla medarbetare ska ha likvdrdiga arbetsvillkor och samma majligheter till utveckling.

Vara medarbetare ska vdrderas utifran kompetens och personliga egenskaper. Alla tendenser till
diskriminering, trakasserier, eller krdnkande sdrbehandling ska aktivt motverkas.”

Maéngfaldsplan inkl. jaimstélldhet (som tillika dr bolagets likabehandlingsplan) faststills vid styrelsens
sista mote for aret.

Planen har ursprungligen tagits fram av jaimstalldhets- och méngfaldsgruppen och revideras arligen av
HR och bolagets ledningsgrupp, i samverkan med Unionen-klubben. Planen striacker sig frdn perioden
december 2016 till och december 2017. Uppfoljning av foregdende ars plan gors arligen i oktober
manad. Goteborg & Co ska dven ta hdnsyn till denna plan i samband med budgetarbetet
(budgetarbetet sker arligen i september/oktober).

I denna plan beskrivs hur Géteborg & Co har arbetat med olika omraden som ingér i jimstéilldhets-
och mangfaldsarbetet samt 6vergripande mal och handlingsplan. Rubrikerna utgér ifran
Diskrimineringslagen.

1.1 Mangfalds- och jamstilldhetsarbete i Goteborgs stad och lagstiftning i
Sverige

En jamlik och hallbar stad ar bara mojlig om allas manskliga rattigheter tillgodoses. I Goteborg lever
maéanniskor med olika bakgrund, erfarenheter och forutsiattningar. Detta bidrar till en levande och rik
stad, men medfor ocksad utmaningar. Staden har ett ansvar att virna om alla stadens invanare och det
géller sarskilt utsatta grupper.

Staden ska framja likabehandling och arbeta systematiskt utifran samtliga diskrimineringsgrunder.

Goteborgs Stad ska vara en forebild for jaimstalld utveckling. Jamstalldhetsperspektivet ska integreras
i stadens beslut, styrning och verksamheter.

Allt detta star i budgeten for 2017. Dir anges ocksa prioriterade mél for likabehandlingsarbetet i
Goteborgs Stad. Hir nedan foljer de budgetmal for likabehandlingsarbetet som ar relevanta utifran
Goteborg & Co:s uppdrag.

e  Goteborg ska vara en jamlik stad

e De mainskliga rattigheterna ska genomsyra alla stadens verksamheter (fokus pa savil staden
som arbetsplats som p& motet med invénarna)

e Den strukturella konsdiskrimineringen ska upphora

e Goteborgarnas mojligheter till delaktighet och inflytande ska oka

Livsvillkoren for personer med fysisk, psykisk eller intellektuell funktionsnedsittning ska

forbattras

Sysselsittningen for grupper langt ifran arbetsmarknaden ska 6ka

Goteborgarnas mojlighet att turista i sin egen stad ska oka

Tillgidngligheten till kultur ska 6ka

Osakliga 16neskillnader mellan mén och kvinnor ska upphora

Diskrimineringslagen (2008:567) reglerar upprattande av en jamstalldhetsplan. Men skillnader i
rattigheter och mojligheter kan ta sig uttryck pa fler siatt an mellan kénen. Géteborgs Stad har darfor
givit alla namnder och bolag i uppdrag att ta fram likabehandlingsplaner i forhallande till alla
diskrimineringsgrunder. Arbetet ska gilla ur savil personal- som invanarperspektiv.
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Goteborgs stad genomfor drligen en medarbetar- och chefsunders6kning dar Géteborg & Co deltar.
Medarbetar- och chefsenkéten genomfordes under hosten 2015. Undersékningen genomfors dven
hosten 2016, resultaten levereras dock inte f6rrin under februari 2017.

2. Mangfald- och jimstilldhetsarbete pa Goteborg och Co

2.1 Beskrivning och bedomning Mangfald inklusive jamstilldhet

I affarsplanen for destinationen Goteborg ar en huvudstrategi att sitta hallbarhet i fokus (alla tre
dimensioner, socialt, ekonomiskt och ekologiskt). I genomforandet av evenemang och projekt och
framtagande av turismprodukter, i virvaprocessen av nya moten och evenemang, och hur
destinationen kommuniceras och marknadsfors for besokaren ska bolaget arbeta med jamstalldhet,
jamlikhet och hur segregationen kan brytas och samhorigheten i staden kan 6ka. Bolaget kan bidra
indirekt och direkt dels som katalysator for andra och genom insatser i verksamheten.

Bolaget uttrycker tydligt sin vardegrund i olika policydokument (finns i personalhandbok). Bolaget
uttrycker vidare virdegrund vid introduktionsutbildning for nyanstéllda samt i bolagspresentationer.
Det finns en kommunikationsplattform for destinationen Goteborg som inriktar sig pa hur den
onskade bilden av destinationen Go6teborg ska uppnas. Dar beskrivs att budskap till mélgrupper alltid
ska utga fran destinationens kiarnvarden (mansklig, pluralistisk, inspirerande). "Karnvirdena styr inte
bara den traditionella kommunikationen, utan minst lika mycket hur vi agerar, hur vi beméter

manniskor i var omvirld och den attityd som vi bygger var foretagskultur pa” (sid 12,
Kommunikationsplattform Destinationen Go6teborg).

Arbetet med varderingar och attityder och konkreta dtgirder och aktiviteter kan aldrig stanna av utan
maéste vara en del av den 16pande verksamheten. For att uppréatthélla och fortlopande medvetandegora
kunskapen inom méangfald (inkl. jamstélldhet) har bolaget kontinuerligt utbildat och vidareutbildat
bolagets medarbetare inom hbtq-kunskap, jamstélldhet och genuskunskap samt workshop kring
mangfald (som inbegriper samtliga diskrimineringsgrunder).

Vid 2015 ars medarbetarenkit ar det 1% som svarat att de varit utsatt for krankande eller
diskriminerande behandling (av extern part) grundat pa kon, alder, etnicitet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning, konsoverskridande identitet eller uttryck.

3. Arbetsforhallanden

I detta kapitel beskrivs hur Goteborg & Co har arbetat med arbetsmiljo, fordldraskap, forviarvsarbete,
trakasserier, rekrytering och 16nefragor samt 6vergripande mél for omradena. Rubrikerna utgar ifran
Diskrimineringslagen.

3.1 Arbetsmiljo

Varje anstilld ska erbjudas en séker arbetsmiljo med minimal risk for fysisk och psykisk ohélsa.
Arbetsmiljo och arbetsforhillanden ska lampa sig for alla medarbetare oavsett kon, konséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning och alder. Arbetsmiljoarbetet ska inriktas pa att fraimja hélsa och forebygga ohélsa, dven
psykosocial.

3.1.1 Beskrivning och bedomning av fysisk arbetsmiljo

Inom Goteborg & Co finns flera typer av arbetsplatser. For de som arbetar pa Miassans gata 8 ar det
kontorsarbetsmiljo med bade enskilda rum och 6ppna kontorslandskap. Samtliga medarbetare har
tillgdng till h6j- och sdankbar arbetsplats. En del av vara medarbetare reser i tjdnsten, bdde inom och
utom Sverige. Bolagets medarbetare arbetar dven pd andra arenor i stadsrummet t.ex. inom olika
kulturarenor. Nar det ar genomféranden av evenemang sé arbetar saval fast som tillfallig personal ute
pa faltet vilket innebér bl.a. fysisk belastning. Det finns dven risk for att utsittas for hoga ljudnivaer.
Kontinuerligt forbattringsarbete kring arbetsmiljon i stadsrummet har l16pande skett genom att
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medarbetare pa plats kommit med forslag pa l6sningar. Vid vara turistbyrder (Nordstan och
Kungsportsplatsen) arbetar man vid contact center, butiks- eller kontorsarbetsmiljé. Dar finns dven
négra som arbetar som chaufférer och kor ut broschyrer till flygplatser, hotell etc. Har forekommer
dven arbete i lagermiljo.

Bolagets uppfattning &r att arbetsplatserna och arbetsmiljon lampar sig for alla medarbetare oavsett
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning och lder. Byggnaden dar turistbyran vid Kungsportsplatsen finns ar
gammal och den fysiska miljon ar darfor inte optimal for funktionshindrade. Viss ombyggnad av
lokalen har skett och planering for ombyggnad av entrén — f6r att battre l1ampa sig for
funktionshindrade - pagér.

3.1.2 Beskrivning och bedomning av social arbetsmiljo

Social arbetsmiljo ar de forhéllanden i vér arbetsmiljo som ar av betydelse for den psykiska hélsan. Pa
Missans gata arbetar vi i kontorsmiljo i projekt i olika former och vir beddmning ar att den storsta
risken for ohalsa ligger i stress, till exempel i samband med deadline for ett projekt eller evenemang.
Arbete i 6ppna landskap kan ocksa upplevas som storande av en del medarbetare. Pa turistbyraerna
har vi en risk for stress pa grund av ménga besokare och det finns givetvis ett visst métt av risk i form
av besokare som pa olika sétt kan upptrada hotfullt eller aggressivt.

Ett sitt att reaktivt méita var arbetsmiljo ar att regelbundet se 6ver sjukfranvaron. Sjukfranvaron ar
historiskt sett 1&g och 4r sa dven i ar d&ven om det kan noteras en viss 6kning. Det kravs ett aktivt arbete
for att bibehélla den laga nivan.

Sjukfranvaro Oktober 2015 — | Oktober 2014 —
september 2016 | september 2015
Sjukfrénvaron, totalt (procent) 3,71 2,15
Sjukfrdnvaron — Kvinnor (procent) 3,75 2,71
Sjukfranvaron — Mén (procent) 3,6 0,74
Korttidssjukfranvaro 1-14 dagar 0,69 0,68
(procent)
Andel av sjukfranvaron 6ver 60 dagar 6
3,22 53,01

(procent)

I medarbetarsamtalen diskuteras arbetsbelastning, maluppfyllelse, relationer och samarbete, trivsel och
behov av utveckling. Kontinuerligt foljs den enskildes hilsosituation upp via foretagshilsovarden i syfte att i
tid uppticka ohilsa. Arligen genomfors medarbetarundersokning dir bland annat den psykosociala
arbetsmiljon kartlaggs. Varje affarsomréade ska ta fram en handlingsplan for atgarder utifran resultaten for
egen avdelning. Ansvarig ar respektive chef, ledningsgruppen ansvarar for att géra uppfoljningar.

Inom Goteborg & Co genomfors introduktionsdag for samtliga medarbetare (savil nya tillsvidare-
samt visstidsanstillda) och praktikanter. Vid introduktionsdagen presenteras Géteborg & Co, de olika
affirsomradena och supportfunktionerna. Vi gér ocksa igenom var HR-strategi och virdegrund.
Ansvarig ar HR-chef. Respektive chef ansvarar dessutom for introduktion enligt sarskild checklista.

Bolagets bedé6mning ar att var psykosociala arbetsmiljo lampar sig for alla medarbetare oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell ldggning och alder.
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3.2 Forildraskap och forvirvsarbete

Bolaget ska pé olika sitt underlatta for vara medarbetare att forena foraldraskap och arbetsliv.
Arbetsforhallandena ska vara sddana att foraldrars arbete kan forenas med deras ansvar som
foraldrar.

3.2.1 Beskrivning och bedomning forialdraskap och forvarvsarbete

Dar arbetet s tillter kan vra medarbetare ha flexibel arbetstid och ibland arbeta hemifrin. I den mén det
gér att anpassa forlaggning av moten, konferenser och liknande efter foraldrars behov, till exempel inte ha
interna moten tidigt p4 morgonen (ej fore kl. 8.45) eller sent pa eftermiddagen (ej start efter kl. 16).
Medarbetare vid vara Turistbyréer har arbetstid enligt schema vilka forldggs i samrad med medarbetarna,
dock finns fasta 6ppettider som ar ramen for flexibiliteten.

Infor foraldraledighet rekryteras vikarie som i de flesta fall gar parallellt med ordinarie personal under nagon
eller ndgra veckor. Vikarien bor ocksa ga parallellt med ordinarie personal vid tillbakagang till arbetet.

Den som ar fordldraledig informeras fortlopande om vad som hiander pa arbetsplatsen och erbjuds vara med
pa personalméten, personalfester, utbildningsinsatser etc. Foridldralediga omfattas av arligen forekommande
I6nerevisioner.

Bedomning &r att bolaget gor vad som gar for att medarbetaren ska kunna férena arbetsliv med
foraldraskap.

3.3 Trakasserier

Med trakasserier menas ett upptradande som krianker nigons viardighet och som har samband med
négon av diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.

"Vi accepterar inte att vara medarbetare utsctts for ndgra som helst trakasserier, repressalier eller
diskriminering. Alla tendenser till trakasserier, repressalier och diskriminering ska aktivt
motverkas. Arbetsklimatet skall bygga pd omsesidig respekt och stimulera till en positiv utveckling
for den enskilde. Medarbetaren ska veta vad som menas med trakasserier, repressalier och
diskriminering samt vem man kan vdnda sig till vid forekomst av detsamma.” ( Se bilaga 1 “Lokala
anvisningar for att forebygga diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling pa arbetsplatsen”).

3.3.1 Beskrivning och bedomning Trakasserier

Vid 2015 ars medarbetarenkit ar det 1% som svarat att de varit utsatt for krankande eller
diskriminerande behandling det senaste aret (av extern part), grundat pa kon, alder, etnicitet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning, konsoverskridande identitet eller
uttryck. Det ar 0% som svarat att de varit utsatt for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen eller vald
eller hot om véld pa arbetsplatsen det senaste aret.

I medarbetarenkiten for 2014 hade 3 personer svarat ja pa fragan ”Utsatt for krankning/trakasserier
pa arbetsplatsen (senaste 12 manaderna)”. 2014 hade vi inte fatt redovisat svar pa fragorna om vem
(internt, externt) som har utsatt medarbetaren for trakasserier.

Bedomningen &r att som bolag fortsitta vara tydliga med att trakasserier/kriankningar inte ar
acceptabelt och att uppmuntra den som kénner sig utsatt att sdga ifran samt att kontakta sin chef eller
HR-chef alt fackliga ombud (enligt lokala anvisningar for att férebygga diskriminering).
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3.4 Rekrytering och kompetensutveckling

3.4.1 Beskrivning och bedomning rekrytering

Ansvaret for rekrytering har respektive ansvarig chef. All rekrytering sker i samrad med HR. HR ska dven
kontaktas innan beslut om att ta emot praktikant tas samt att var behjilplig i den processen.

I enlighet med Goteborg stads budget, ska personalsammansittningen pa alla nivaer spegla
befolkningsstrukturen i staden. Bolaget kan konstatera att utbudet av sokande primart ar kvinnor. Fler
kvinnor &n mén ar hogskoleutbildade (eller annan hogre utbildning) inom destinationsniring och utveckling,
sprak och projektledning vilket ar forsvarande faktorer for oss att uppné en jamnare konsfordelning.

Ambitionen ar dock att uppna en jamnare konsfordelning sévil inom bolaget totalt som inom
affarsomrédena och 6vriga enheter. Vid all rekrytering dr ambitionen att bredda méngfalden.

Av bolagets tillsvidareanstéllda ar konsfordelningen:
Kvinnor: 77 (77 %)

Man: 23 (23 %)
2015 var det 74 kvinnor (74%) och 26 (26%) mén

AO/ Avdelning Tillsvidare | Kvinnor/min okt 2016 | Kvinnor/min okt 2015
Turiststaden - Privatturism 8 6/2 6/1
Turiststaden - Besoksservice 13 12/1 12/1
Moten 7 6/1 6/2
Evenemang 7 5/2 3/3
Kommunikation/Inhousebyra 15 10/5 10/7
Evenemangsproduktion 28 21/7 18/8
NLG 4 3/1 2/1

Strategisk Stab (Goteborg 2021,

Partnerskap, FoU, Press) 7 4/3 6/1
VD, VD-assistent 2 2/0 2/0
Ekonomi 5 5/0 6/0
HR 2 2/0 1/0
Klusterfunktion 2 1/1 o/o

Evenemangsproduktion, Kommunikation och Strategisk Stab dr de avdelningar med jamnast
konsfordelning.

Forutom tillsvidareanstillda i bolaget finns ett antal vikarier och visstidsanstillda under kortare eller
langre perioder. Antalet visstidsanstallda varierar frén ar till ar, beroende pé vilka projekt som pégér.
Nar det géller visstidsanstéllda ar konsférdelningen 74% kvinnor och 26% man i oktober 2016.
Oktober 2015 var férdelningen 76 % kvinnor och 24 % maén.

Ledningsgruppen bestér av 10 personer, 3 méan och 7 kvinnor (samma siffra oktober 2015).
Bolaget har totalt 16 chefsbefattningar med personalansvar, 11 kvinnor och 5 min (oktober 2015 var
det 17 chefsbefattningar med personalansvar, 11 kvinnor och 6 mén).

Medelaldern bland tillsvidareanstillda ar 44 ar (44 ar 2015) och &ldersfordelning enligt nedanstédende
tabell.
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3.4.2 Beskrivning och bedomning kompetensutveckling

Bolaget har en modell for strategisk kompetensforsorjning. All kompetensutveckling ska utga ifran
bolagets affarsplan och mél. Direkta eller indirekta bedomningskriterier som pa nagot sétt ar
diskriminerande ska inte forekomma.

Exempel pa kompetensutvecklingsinsatser 2016 utéver den l6pande kompetensutvecklingen:

Varje ar ses 6ver om nagon kandidat ska nomineras till Géteborgs Stads chefsprogram. Under 2016
har en kvinna paborjat programmet Morgondagens Executiva chef. Under 2016 4r det en man och en
kvinna som avslutat programmet Morgondagens chef (2014/2015 deltog en man och en kvinna och
2013/2014 deltog 4 kvinnor i programmet).

Da manga av bolagets medarbetare agerar som bolagets foretrddare sa gjordes under foregdende ar en
sarskild satsning gjorts presentationsteknik. Utvecklingsinsatsen genomfors i 3 steg, innehall
(masterpresentation for destinationen), tekniska verktyg samt retorik. Utbildningen har erbjudits
utifran vilken roll medarbetaren har. Under 2016 gors uppfoljning pa retorikdelen. Antal personer som
kommer att delta i utbildningsinsatsen ar 32 varav:

Antal kvinnor 26 (81 %)

Antal mén 6 (19 %)

Bedomningen ir att samtliga medarbetare har likvirdig mojlighet till kompetensutveckling.

3.5 Lonefragor

Implementering av befattnings- och arbetsvirderingssystemet BAS inklusive ta fram nya verktyg och
mallar for Ilonesamtal och medarbetarsamtal gjordes infor Ionerevison 2015. I samband med detta
uppdaterades lokala anvisningar 16nebildning och 16nesattning.

I BAS gér man systematiskt igenom alla befattningar, bedomer deras svarighet och vilka krav de
stéller. Det ger ett enhetligt "regelverk” for virdering av olika befattningar. BAS ar godként av
davarande JAmO (numera DO) och anvénds av flera arbetsgivare bade inom privat och offentlig
verksamhet och ar det system som anviands inom Goteborgs Stad.

Viardering med hjilp av BAS har gjorts i syfte att forbattra arbetet med att kartlagga 16ner ur ett
jamstélldhetsperspektiv.

3.5.1 Kartlaggning av loner

Lonekartlaggning for 2016 ar genomford och har gétts igenom med Unionen-klubben vid
Goteborg & Co. Sammanfattning och handlingsplan for jamstillda 16ner, se bilaga 2.
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4. Uppfoljning 2016 ars plan - exempel pé aktiviteter, se bilaga 3.

Mal 2016 Aktiviteter 2016 Ansvar Genomfort
Mangfald Lopande utbildningsinsatser. Ledningsgruppen | I samband med arliga
_ /HR personaldagar februari
Overgripande mal ir att 2016.
uppritthélla och Uppdrag for Kommunikations- | Gors lopande. Ex.
fortlopande kommunikationsavdelningen | chef genom jamlikhet i
medvetandegora ar att kommunikationen ska bildval och strivar efter
boolagets kunskap inom | visa och tillgingliggora en sann att visa en bredd i staden.
méngfald och och dkta bild av staden i text Har infort talande webb.
integrering (inkl. och tonalitet.
jamstélldhet). Att alltid kravstalla Respektive chef | Tillimpas till viss del dar
leverantorers och s& ar mojligt. Ex. i
samarbetspartners kompetens samband med varje
inom mangfald och integrering evenemang upprattas
(inklusive jamstilldhet) och hallbarhetsplan dar
jamlikhet. maéngfald, integrering och
jamlikhet ingér. Tillaimpas
ibland annat
upphandlingar och
samarbetsavtal och
kvalitetssidkras i samband
med genomférande.
Péborja resurskartlaggning Arbetet dr paborjat och
utifran kon (dar sé inte redan kan vidareutvecklas
ar gjort) i samband med ytterligare.
projektuppfoljning.
Fysisk och social Medarbetarsamtal enligt Under genomférande.
arbetsmiljo faststilld process.
Introduktionsdag for samtliga | HR-chef Genomfort
Fortsatt ha en trygg och | anstillda.
saker arbetsmiljo. Uppritta handlingsplan utifrén | Respektive chef Genomfort
Antalet tillbud ska vara | resultat medarbetarenkit och
noll. genomfora relevanta atgirder.
Fortsatt lag
arbetsrelaterad
sjukfranvaro. Det
langsiktiga malet ar att
den ska vara noll.
Fordldraskap och Planering infor Respektive chefi | Sker lI6pande.
arbetsliv fordldraledighet/medarbetarsa | samrad med HR-
mtal etc under fordldraledighet. | chef.
Trakasserier Vid genomgéng Respektive chefi | Sker lopande.
medarbetarenkat lyfts fragan samarbete med
Ingen medarbetare ska | sarskilt. I samband med HR-chef.

ska personal-
sammansittningen pa
alla nivaer spegla
befolkningsstrukturen i

exkluderande eller konsmarkt?

Bolaget ska ta emot
praktikanter via samarbeten

Ansvarig chef i
samarbete med

bli utsatt for introduktionsdag genomgéng

trakasserier/krankande | viarderingar.

siarbehandling.

Rekrytering och Vid varje rekrytering ska Ansvarig chef i Aktiviteter ar till storsta

kompetensutveckling foljande fragor stillas: samarbete med delen genomférda. Detta
- Ska riktad annonsering HR. ar ett langsiktigt arbete sa

I enlighet med tillampas? effekter av atgarder gir

Goteborg stads budget, | - Kan annonsen omedvetet vara inte att utldsa pa kort tid.
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staden. Detta giller med aktorer som verkar for HR.
bade i rekryteringen av | grupper som stér langt ifran
anstillda och av arbetsmarknaden.

praktikanter.

Lon Se bilaga 2.

Loneskillnader pa
grund av kon ska inte
forekomma for
tjanster/
arbetsuppgifter som ar
lika eller likvardiga
inom Géteborg & Co.

5. Handlingsplan for jamstialldhet och mangfald 2017

Mangfald och jamstialldhet

I affarsplanen for destinationen Goteborg ar en huvudstrategi att satta hallbarhet i fokus (alla tre
dimensioner, socialt, ekonomiskt och ekologiskt). I genomférandet av evenemang och projekt och
framtagande av turismprodukter, i virvaprocessen av nya méten och evenemang, och hur
destinationen kommuniceras och marknadsfors for besokaren ska bolaget arbeta med jaimstélldhet,
jamlikhet och hur segregationen kan brytas och samhorigheten i staden kan 6ka. Bolaget kan bidra
dels som katalysator for andra och genom insatser i verksamheten. Strategier och aktiviteter for hur
detta kan ske ska beskrivas i respektive affirsomrades/avdelnings aktivitetsplaner.

Atgiirder:

Uppritthalla och fortlopande medvetandegora bolagets kunskap inom méngfald och integrering (inkl.
jamstalldhet) och jamlikhet genom l6pande utbildningsinsatser.

Ansvar och uppf6ljning: Ledningsgruppen/HR

Genomforande: Under hela dret

Kommunikationen ska visa och tillgingliggora en sann och dkta bild av destinationen Goteborg i text
och tonalitet.

Ansvar och uppfoljning: Kommunikationschef

Genomforande: Under hela éret

Bolaget ska verka for att samarbetspartners 6kar sin kunskap inom héallbarhetsomradet och anvander
héllbarhetsaspekterna som en hivsténg for att forbattra sin affirsméassighet.

Ansvar och uppfoljning: Respektive chef

Genomforande: Under hela dret

Péborja resurskartldggning utifran kon (dar sé inte redan ar gjort) i samband med projektuppfoljning.
Ansvar och uppfoljning: Respektive chef
Genomforande: Under hela dret
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Arbetsmiljo

Varje anstilld ska erbjudas en sdker arbetsmiljo med minimal risk for fysisk och psykisk ohélsa.
Arbetsmiljo och arbetsférhallanden ska ldmpa sig for alla medarbetare oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning och alder. Arbetsmiljoarbetet ska inriktas pa att fraimja hélsa och forebygga ohilsa, dven
psykosocial.

Atgiirder:

Genomfora medarbetarsamtal respektive uppfoljningssamtal en ging per ar enligt faststilld process.
Ansvar och uppfoljning: Respektive chef
Genomforande: Under hela dret

Genomfora introduktionsdag for samtliga nyanstallda.
Ansvar och uppfoljning: HR-chef
Genomforande: Vid behov under hela aret

Uppritta handlingsplan utifrén resultat medarbetarenkit och genomforda relevanta dtgirder.
Ansvar och uppfoljning: Respektive chef

Genomforande: Handlingsplan upprittas under mars/april ménad och aktiviteter sker sedan
I6pande under é&ret.

Foraldraskap och forvirvsarbete

Bolaget ska pa olika sitt underlitta for vira medarbetare att forena foraldraskap och arbetsliv.
Arbetsforhallandena ska vara sddana att foraldrars arbete kan forenas med deras ansvar som
foraldrar.

Atgiirder:

Samtal ska ske med medarbetaren infor foraldraledighet om hur den kommande kontakten ska se ut samt
om medarbetaren vill delta pa utbildning, planeringskonferens, personalméten etc. under
foraldraledigheten. Medarbetar- och I6nesamtal som infaller under férdldraledighet ska erbjudas,
medarbetaren avgor. I den man det gér kan sidana samtal genomf6ras innan paborjad foraldraledighet.
Kontakt i god tid innan atergang i arbete for med information om hur verksamheten ser ut. Vid eventuella
forandringar inom verksamheten under foraldraledighet ska medarbetaren informeras pa samma sétt som
ovriga medarbetare informeras.

Ansvar och uppfoljning: Respektive chef i samrad med HR

Genomforande: Fortlopande under aret

Trakasserier

Vi ska fortsatta efterstriava ett internt klimat med "hogt i tak” dar medarbetare vagar sdga ifrdn om nagon
upptrader klandervart.

En policy for att forebygga diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling
péa arbetsplatsen finns i personalhandboken (kap 0.2). Denna innehéller dven information om hantering vid
trakasserier for chef och medarbetare.

Atgirder:

Vid behov ska fragan aktualiseras pa avdelningsmoten diar pdminnelse om policy sker och att
arbetsgivaren behover ha kinnedom om nér trakasserier forekommer sa att arbetsgivaren ges
mojlighet att agera i enlighet med vér policy. Medarbetaren kan vinda sig till ndrmaste chef, HR eller
fackligt ombud.

Ansvar och uppfoljning: Ansvarig chef i samarbete med HR

Genomforande: Under hela dret
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Rekrytering
I enlighet med Goteborg stads budget, ska personalsammanséttningen pé alla nivier spegla
befolkningsstrukturen i staden. Detta giller bade i rekryteringen av anstillda och av praktikanter.

Atgirder:

Vid varje rekrytering ska foljande frégor stillas:

Ska riktad annonsering tillimpas?

Kan annonsen omedvetet vara exkluderande eller konsmarkt?
Ansvar och uppfoljning: Ansvarig chef i samarbete med HR
Genomforande: Under hela dret

Bolaget ska ta emot praktikanter via samarbeten med aktorer som verkar for grupper som star 1angt
ifrén arbetsmarknaden.

Ansvar och uppf6ljning: Ansvarig chef i samarbete med HR

Genomfoérande: Under hela aret
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Lokal anvisning for att forebygga diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och
krinkande sirbehandling pa arbetsplatsen

Bilaga 1 till Méngfaldsplan inkl. jamstalldhet 2017

1. Policy

Alla medarbetare ska ha likvirdiga arbetsvillkor och samma mgjlighet till utveckling. Véra
medarbetare ska virderas utifrdn kompetens och personliga egenskaper inte utifrén kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller dlder. Alla tendenser till diskriminering, trakasserier, eller
krankande sarbehandling ska aktivt motverkas.

2. Mal

P4 Goteborg & Co ska ingen medarbetare bli diskriminerad eller trakasserad p.g.a. kon,
konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning och alder eller utsatt for sexuella trakasserier eller krankande
sdarbehandling.

3. Vad ar diskriminering, sexuella trakasserier och krinkande séirbehandling
Diskriminering enligt diskrimineringslagen (1 kap § 4)

3.1 Direkt diskriminering: att ndgon missgynnas genom att behandlas simre 4n ndgon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har
samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

3.2 Indirekt diskriminering: att ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse, ett
kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan komma att sarskilt
missgynna personer med visst kon, viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk
tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning, viss funktionshinder, viss sexuell ldggning

eller viss dlder, savida inte bestimmelsen, kriteriet eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och de
medel som anvinds ar lampliga och nodviandiga for att uppné syftet.

3.3 Bristande tillgdnglighet: att en person med en funktionsnedsattning missgynnas genom att
sddana atgarder for tillgdnglighet inte har vidtagits for att den personen ska komma i en jamforbar
situation med personer utan denna funktionsnedsittning

som ar skiliga utifran krav p4 tillganglighet i lag och annan forfattning, och med hiansyn till

— de ekonomiska och praktiska férutsiattningarna,

— varaktigheten och omfattningen av forhallandet eller kontakten mellan verksamhetsutovaren och
den enskilde, samt

— andra omstédndigheter av betydelse,

3.4 Trakasserier: ett upptradande som krianker nagons vardighet och som har samband med nigon av
diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller &lder.

3.5 Sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som kranker ndgons vardighet.

3.6 Instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera négon pa ett sitt som
avses i 1—5 och som ldmnas &t ndgon som stér i lydnads- eller beroendeférhallande till den som lamnar
ordern eller instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att fullgéra ett uppdrag. Lag
(2014:958).
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Definition av krdiankande sdarbehandling (enligt AFS 2015:4)

Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pé ett krdnkande satt och som kan leda till
ohilsa eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Exempel pa krinkande sdarbehandling och sexuella trakasserier

Exempel pa kriankande sarbehandling ar:

- fortal eller nedsvirtningar av en person eller dennes familj

- medvetet forsvirande av arbetets utforande (t.ex. undanhéllande av information)

- uppenbart foroldmpande utfrysning, asidosattande behandling, negligeringar av en person
- forfoljelse i olika former, hot och skapande av riadsla, fornedringar t.ex. sexuella
trakasserier,

- medvetna férolampningar

- krankande s.k. "administrativa straffsanktioner", t.ex. omotiverat frintagande av
arbetsrum eller arbetsuppgifter

Exempel pa sexuella trakasserier kan inkludera fysiskt, verbalt eller icke-verbalt upptradande. Om det
ar grova sexuella trakasserier som innehéller rena fysiska angrepp ar det inga problem att vet vad
saken giller. I andra sammanhang kan det rora sig om gréansfall dar olika ménniskor har olika
toleransniva. Det dr dock alltid den som utsatts som avgor vilket beteende som dr acceptabelt och
vad som betraktas som ovilkommet. Ett beteende eller handling 6vergar till sexuella trakasserier om
det fortsétter nar personen som blir utsatt sagt ifrén att det dr ovilkommet. En hidndelse kan ocksa
vara sexuella trakasserier direkt, utan tillsagelse frén den som utsatts, om den &r tillrackligt allvarlig
(t.ex. fysiska angrepp eller hot).

4. Forbud mot repressalier

Arbetsgivaren far inte utsitta en arbetstagare for repressalier p.g.a. att arbetstagaren:
1. anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen

2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

3. avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier

Forbudet géller ocksa i forhéllande till dem som gor forfragan om/soker arbete, soker eller fullgor
praktik eller ska utfora/utfor arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft.

5. Definitioner enligt diskrimineringslagen (1 kap § 5)

1. kon: att ndgon ar kvinna eller man,
konsoverskridande identitet eller uttryck: att nagon inte identifierar sig som kvinna eller man
eller genom sin kladsel eller
pa annat satt ger uttryck for att tillhora ett annat kon,
3. etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller annat liknande forhéllande,
4. funktionsnedsittning: varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmassiga begransningar av
en persons funktionsférméaga
som till f6]ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt darefter eller kan
forvantas uppst3,
5. sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell 14ggning, och
6. alder: uppnadd levnadslangd.

Aven den som avser att indra eller har éindrat sin konstillhérighet omfattas av diskrimineringsgrunden
kon. Lag (2014:958).
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6. Insatser vid misstinkta/konstaterade trakasserier eller krinkande sirbehandling
eller diskriminering

Vad den drabbade bor gora
Sag ifran! Konfrontera den trakasserande personen direkt eller genom ett brev. Tala om att beteendet
upplevs som trakasserier/diskriminering/kriankande sdrbehandling och krav att det upphor.

For minnesanteckningar med datum, klockslag, plats, vittnen, vad den trakasserande personen sa eller
gjorde, samt dina reaktioner och kéanslor. Dessa anteckningar ar ett bra stod om trakasserierna
fortsatter.

Gor en anmalan till arbetsgivaren om det inte hjilper att sdga ifrdn. Anmailan kan goras till narmaste
chef, chefens chef eller HR. Du kan dven tala med ett arbetsmiljoombudet eller facklig representant.

Vad arbetsgivaren ska gora

Arbetsgivaren méaste snabbt och konfidentiellt se till att trakasserierna/krankningarna upphor. Inga
atgirder vidtas utan att den drabbade har informerats om atgarderna. Samtal och atgarder ska alltid
dokumenteras.

Till att borja med har arbetsgivaren samtal med den drabbade samt att personen erbjuds samtal med
oberoende person, t.ex. via foretagshilsovarden eller annan sakkunnig som kan ge st6d och hjalp.

Enskilt samtal med den som anklagats for att ha trakasserat/diskriminerat eller med medling nir bada
parter traffas med en utomstiende.

Om utredningen ska ga vidare behover den bli mer formell och eventuella vittnen horas. Alla
inblandade parter har da ratt att ha ndgon person som stoder dem under handliaggningen. Anmélaren
och den som anmélts halls underrattade om vad som héander i drendet. Sddan utredning gors alltid av
extern part, foretradesvis foretagshilsovarden.

Eventuella dtgarder ska alltid riktas mot den som utfort handlingen, inte mot den som utsatts.
Sanktioner som kan bli aktuella dr t.ex. varning, omplacering och i mycket allvarliga fall uppségning.

Om du misstanker att nagon annan ar utsatt:
Ta tag i saken — lita inte pé att ndgon annan gor det
Tala med den drabbade

Tala med din nirmaste chef om dina misstankar

Tala med HR eller fackliga foretradare

Om du anklagas for att trakassera nagon:
Fundera pé vad du sagt och gjort

Tank igenom i vilka situationer du kranker

Tala med din chef och/eller HR
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Handlingsplan for jamstéillda 16ner Goteborg & Co Triffpunkt AB
Bilaga 2 till Mangfaldsplan inkl. jamstalldhet 2017

Arbetet med att uppné jamstillda l16ner ar ett langsiktigt arbete dar en kombination av extra insatser
och lopande insatser i samband med lonesittning och traditionell 16neéversyn méste goras.
Malsattningen ir att de eventuella lonejusteringar som behover goras ska genomforas s snart som
mojligt och senast inom tre ir.

Analysen av lonekartlaggningen visar att bolaget i stor utstriackning har jamstallda 16ner utifran lika
och likvardiga befattningar. Det forekommer bade att kvinnor har hogre medianlén &n mén och att
man har hégre medianlon dn kvinnor. Det finns nagot fall diar 6versyn behover ske i samband med
I6nerevision 2017. Sakliga skail till 1oneskillnader kan t ex vara méaluppfyllelse, resultat, prestation,
erfarenhet, kompetens, skicklighet, marknadsloneléget etc. I jamforelsen gjord mellan
kvinnodominerade och icke kvinnodominerande grupper kan konstateras, med undantag av en
BAS-grupp, att det inte finns nagon storre grupp som sticker ut.

Med anledning av ovanstaende foreslés foljande atgarder:

Atgiird Tidpunkt Ansvarig

e  Arbeta utifrén en tdnkt l6nestruktur och Lopande Ledningsgruppen/HR-chef
fortsétta arbeta med en lonesattning som
gors med en samsyn av likvirdiga
befattningar som forekommer pé flera
enheter/avdelningar.

o Verktyg vid Iénesittning: Lopande Lonesittande chef i samrad med

- Satt ratt 16n fran borjan. HR-chef

- Lonesattning utifrén bolagets

I6nesattningskriterier.

- Medarbetarsamtal och 16nesamtal enligt

bolagets modell anvénds for att sambandet

mellan maluppfyllelse, prestation och 16n
blir tydligt och att osakliga 16neskillnader
ska kunna undvikas.

- Avstimning ska alltid ske med HR-chef i

forvag innan beslut om 16n fattas.

e  Utbilda/informera cheferna i att sitta Arligen HR-chef
jamstéllda 16ner i samband med de arliga
I6nerevisionerna.

e Isamband med arlig 16nekartlaggning och
arlig lonerevision identifiera eventuella Arligen HR-chef/Ledningsgruppen
skevheter och i s fall atgarda sddana
skevheter. Del av total lonepott avsitts for
detta &ndamal.

e Avstimning med berérda fackliga Arligen HR-chef
organisationer i samband med
lonekartlaggning och 16nerevision.

Avstiamning facklig organisation
Analysen av lonekartlaggningen och handlingsplanen f6r jaimstéllda 1oner har diskuterats i
ledningsgruppen och avstimning har skett med Unionen-klubben vid bolaget.
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Exempel pa genomforda aktiviteter 2016

Bilaga 3 till Méngfaldsplan inkl. jamstélldhet 2017

Exempel pa aktiviteter inom mdngfald och jamstdlldhet 2016

- Bolaget ska skapa evenemang som &r sa attraktiva att manniskor fran stadens alla delar kommer till
centrum alternativt till olika stadsdelar i Goteborg. Bl.a. var Experimentverkstaden lokaliserad i
Frihamnen under irets genomforande av Vetenskapsfestivalen. Goteborgs Kulturkalas har haft
aktiviteter infor genomforandet i flera olika stadsdelar.

- Bolaget har medverkat till att varva Europride till G6teborg och Stockholm 2018.

- Néringslivsgruppen ar huvudfinansiir, medfinansiar och huvudpartner till olika satsningar, projekt
och evenemang med syfta med syfte att stirka integrationen i hela Géteborg (tex Goteborgs
Kulturkalas, Hammarkullekarnevalen, Idrott utan grianser).

- Bolaget deltar i stadens tillganglighetsnéatverk och samverkar med expertorganisationer, sdsom
Passalen, for att utveckla verksamheten och evenemangen i ratt riktning.

- Tillgadnglighetsanpassning av lokaler sker 16pande i samarbete med fastighetségare vilket, beroende
pa omfattning av anpassningen, kan vara en tidskravande process.

- Att sdkerstilla en mangfald i bolagets och destinationens kommunikation. Medvetenhet i innehall
och bildval, hitta en méngfald i det vi beskriver och hur vi beskriver det. Talande webb har inforts.

- Under Kulturaret 2016, som en del av Goteborg 2021, har alla tio stadsdelar systematiskt involverats
for att skapa Mer kultur till fler. Extra insatser har ocksé gjorts for yngre, dldre och nyanlanda for att
skapa fler m6ten mellan manniskor.

- Inom ramen for G6teborg 2021 har Besoksservice i samarbete med Integrationscentrum anordnat 77
guidade turer till Goteborgs skargard. 179 deltagare har besokt och lart sig mer om denna del av
staden. Turerna guidades pa svenska med tolk till arabiska, persiska m fl sprak. Deltagarna var
studiedeltagare, foreningar, lotsar m fl som samarbetar med Integrationscentrum.

- I jubileumsarbetet (Goteborg 2021) anlitas en ung referensgrupp, med representanter fran flera
stadsdelar i dldern 15-30 4r, som darmed aven far arbetslivserfarenhet for framtiden.

- Att uppmuntra andra aktorer att skapa arbetstillfallen, detta gors tex inom jubileumssatsningar
(Goteborg 2021) som maleriforetagens satsning "Sitt farg pa Goteborg" och “Passalen projekt " Alla
kan segla/bada" i Jubileumsparken. Aven Niringslivsgruppen har paverkat genom att bl.a. ha
mojliggjort genomfoérandet av jobbmassan Skarpt ldge som matchar foretag med ungdomar utan
tidigare arbetslivserfarenhet. Samverkan i projekt med Turistradet Vastsverige och
Arbetsformedlingen - Grundlaggande koksutbildning/praktik for personer i etableringsinsatser.

- Bolaget tar emot praktikanter via samarbeten med aktérer som verkar for grupper som star langt
ifran arbetsmarknaden.

- Nér det giller Goteborgs Kulturkalas (med 3500 medverkande i 1 300 programstarter samt 1,5
miljoner besok) fortsatter arbetet med att skapa ett sa jamstallt program som méjligt och dven
siakerstilla mangfald utifran samtliga diskrimineringsgrunder. For att kvalitetssidkra arbetet har metod
for hur uppfoljning ska ske utvecklats for andra dret i rad och Kulturkalaset arbetar systematiskt med
alla tre héllbarhetsdimensioner.

Resultatet fran 2016-ars mitningar visar en uppnadd jamstélldhet bland de medverkande pa 50%
kvinnor och 50% min (2015 var siffran 48,5/51,5). Bland besdkarna ar siffrorna 59% kvinnor, 40%
man och 1% angav annat, att de inte definierar sig som man eller kvinna alternativt att de inte ville
definiera sin konstillhorighet.
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For att 1angsiktigt bredda musikutbudet i Goteborg, for att nd nya malgrupper och for att 6ka
integrationen bokade Kulturkalaset for andra dret i rad en arabisk varldsstjarna. Detta mojliggjordes
tack vare st6d fran Néaringslivsgruppen, Liba brod och Kulturndmnden i Vastra Goétalandsregionen.
Najwa Karam bokades och konserten skapade dven mdjlighet for Kulturkalasets méalinriktade arbete
med att né besokare som av olika skl inte besoker stadens centrum i sin vardag. 59% av besokarna
hade arabiska som modersmal vilket ska jamforas med 5% for Kulturkalasets 6vriga besokare. Likasa
visar besoksundersokningen tydligt att 40% av Najwa Karams publik aldrig tar del av det befintliga
kulturutbudet 6ver aret, jamforelsesiffran med 6vriga besokare ar 17%. Detta visar tydligt att det ar
mojligt att nd malgrupper som annars inte bes6ker vara evenemang men det kraver anstrangning och
sarskilda insatser.

P4 Kulturkalaset medverkade 14 kulturaktorer med en eller flera artister/konstutévare med olika
funktionsvariationer (jmf 11 st 2015, 7 st 2014, 2 st 2013). Okade insatser har dven gjorts for att 6ka
tillgangligheten (tex teckenspriks- och syntolkade forestillningar, rullstolsramper) och Barnens
Kulturkalas har for tredje aret i rad utvecklat tillgdnglighetsarbetet ihop med
tillganglighetskonsulenter frdn Kultur i Vast. P4 Barnens Kulturkalas ska alla samverkansparter inne i
Tradgardsforeningen ha genomgatt en utbildning i tillgdnglighetsfrégor sa att alla aktiviteter kan vara
tillgingliga for alla barn. Detta arbete har dokumenterats och kommer att presenteras i en skrift och
tillika handbok till arrangorer for 6kad tillganglighet.
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