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1. Inledning

Goteborgs Stad — en stad for alla

Goteborgs Stad arbetar utifran alla ménniskors lika varde och rattigheter. Grundbulten &r att Sverige
anslutit sig till FN:s konventioner om manskliga rattigheter. Goteborgs Stad ska vara en arbetsgivare
fri fran diskriminering och fungera som ett foredome nér det géller att motverka diskriminering.
Arbetsplatserna ska ha ett integrerat jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv. Géteborgs Stad ska
uppfattas som en attraktiv arbetsplats med rattvisa och trygga villkor. Staden ska framja
likabehandling och arbeta systematiskt utifran samtliga diskrimineringsgrunder.

Enligt Diskrimineringslagen ska arbetsgivare med fler an 25 anstéllda vart tredje ar uppratta en
jamstalldhetsplan. | Goteborgs Stad har kommunfullmaktige beslutat att likabehandlingsplaner ska
upprattas varje ar. Planen ska innehalla en 6versikt 6ver de atgarder som behovs pa arbetsplatsen
och en redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborja eller genomfora
under de kommande aren. Fran den 1 januari 2017 galler nya regler i diskrimineringslagen som t.ex.
att arbetet med aktiva atgarder ska omfatta samtliga diskrimineringsgrunder dvs kon, konsidentitet,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell 1dggning och
alder samt att I6nekartlaggningar ska genomforas arligen.

Likabehandlingsarbetet inom Stadsbyggnadskontoret ska leda till att alla medarbetare kan arbeta pa
lika villkor. Resurserna hos medarbetarna ska tillvaratas oavsett etnisk bakgrund, alder,
funktionsnedsattning, sexuell Iaggning och kdnsidentitet, religion eller annan trosuppfattning. Pa
samtliga nivaer och i samtliga processer ska likabehandlingsperspektivet beaktas vid beslutsfattande.
Likabehandlingsplanen ar ett komplement och ett stod i arbetet med att utveckla
Stadsbyggnadskontorets verksamheter.

Kunskap och insikt om attityder, varderingar och normer ska genomsyra organisationen och bidra till
att skapa en attraktiv arbetsplats men ocksa pragla vart arbetssatt och varderingar gentemot alla
som kommer i kontakt med Stadsbyggnadskontoret. Arbetet ska fokusera saval pa staden som
arbetsplats som pa moétet med invanarna.

2. Syfte och mal
Stadsbyggnadskontoret ska vara en arbetsplats fri fran diskriminering som praglas av mangfald,
jamstalldhet och tillganglighet. Vi ska ta tillvara alla medarbetares kompetenser och behandla
varandra lika.

Malet ar att mangfaldsfragorna ska genomsyra den dagliga verksamheten och att likabehandlings-
arbetet ar en framgangsfaktor for Stadsbyggnadskontoret saval ur medarbetar- som
invanarperspektiv.

3. Roller och Ansvar
Byggnadsnamnden ansvarar for att arbetet foljer den inriktning och mal som kommunfullmaktige
faststallt i budget. Byggnadsnamnden beslutar om likabehandlingsplanen.



Stadsbyggnadsdirektoren har det yttersta ansvaret for fragorna.

Ledningsgruppen har det dvergripande ansvaret for likabehandling och ska se till att fragorna
initieras i verksamheten saval som i motet med invanaren och att de inte hanteras som separata
fragor.

Chefer med personal- och budgetansvar ansvarar for att fragor om likabehandling blir ett naturligt
inslag i verksamheten och att fragorna integreras i t.ex. verksamhetsplaner, arbetsmiljéarbete,
medarbetarsamtal, arbetsplatstraffar, vid varje rekryteringsprocess och i varje mote med invanaren.

HR-funktionen ansvarar for att likabehandlingsplan uppréattas och férankras samt att den revideras
och utvéarderas arligen och ar ett stod i dessa fragor.

Alla medarbetare, oavsett befattning, har ett personligt ansvar att aktivt medverka i arbetet med
dessa fragor. Det innebar att vi behandlar andra pa arbetsplatsen och ocksa vid andra aktiviteter som
ingar i vart uppdrag, pa ett respektfullt satt sa att vi varnar en trygg och saker arbetsmiljo. Alla som
upptacker krdnkande sarbehandling eller diskriminering ska agera med vad som ar nédvandigt i
situationen.

4. Overgripande lagar och styrdokument
Stadsbyggnadskontorets likabehandlingsplan bygger pa intentionerna i:

e Diskrimineringslagstiftningen (2008:567)

e Medarbetar- och arbetsmiljopolicy for Géteborgs Stad
e Jamstalldhetspolicy for Goteborgs stad

e Strategiska mal i Goteborgs stads budget

5. Analys av nuldget och utvecklingsomraden
Styrkor
- God anstallningstrygghet med heltidstjanst oavsett kon.
- God forstaelse for foraldrars ratt att vara fordldralediga och hemma med sjukt barn oavsett
foralderns kon.
- Jamstallda l6ner vid lika och likvardigt arbete.
- Liten skillnad mellan kvinnors och mans uttag av foraldraledighet.

Forbattringsomraden
- Skillnader i konsfordelning mellan vissa yrkesgrupper.
- Ojamn fordelning kvinnor och man i chefsgruppen och i Ledningsgruppen.

- Stadsbyggnadskontoret speglar inte Goteborgs stads befolkningsstruktur, lag andel utrikes
fodda.

- Skillnad mellan langtidssjukfranvaron kvinnor och man.

- Det aristadens verksamheter som manga av rattigheterna ska forverkligas. Kompetensen i
dess fragor ska hdjas hos SBK anstallda.

- Tafram relevanta nyckeltal for kénsuppdelad statistik.
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6. Mal och atgardsplan for likabehandlingsarbetet

Mmal Aktivitet Ansvarig | Uppféljning av mal | Planering aktivitet
och tidplan 2018 - 2020
Fokus vid rekryteringar Vid rekrytering ska HR Redovisning av
att uppratthalla: fordelningen 40/60 Samtliga | uppfoljning i Jamix,
—jamn konsfordelning procent beaktas. Vid chefer Bilaga 1
(40/60) i arbetsgrupper likvardiga kvalifikationer
—jamn konsfordelning i ska det underrepresente-
ledningsgrupp (40/60) rade konet eller personer
— lika mojlighet for fodda utom Norden
kvinnor och mén att bli sarskilt beaktas.
chef
-Oka andelen Fordjupad analys om hur HR Analys slutfordes
medarbetare fodda mangfald beaktats vid inte p.g.a. brist i
utom norden rekryteringar 2015-2016 grunddata.
-6ka andelen chefer
fédda utom norden Undersdka Aktivitet med start | | samarbete med stadens
forutsattningarna for att 2017. Planerad tekniska forvaltningar
erbjuda nyanlanda praktik hosten. etablera arbetssatt for att i
ingenjorer praktik i vara samarbete finna kandidater
Medarbetarperspektivet | verksamheter. med ratt kompetens.
Invanarperspektiv
Reviderad Handlingsplan | Attisamarbete med HR Plan antagen i FSG
vid Diskriminering och Fastighetskontoret ta fram varen 2017
krankande ny handlingsplan.
sarbehandling
Under varen 2017 HR Uppfoljning gors i Aktivitet planeras
implementera den nya Samtliga | Likabehandlings- genomfdras hosten/vinter
handlingsplanen genom chefer plan 2018-2020. 2017.
att vid APT kommunicera
rutiner och hantering av
krankande sarbehandling
Medarbetarperspektivet | och trakasserier.
Det ska inte férekomma | Ga igenom likabehand- HR Redovisning av Foljs upp kontinuerligt.
diskriminering utifran lingsplanen vid introduk- Samtliga | uppfoljning i Jamix
diskriminerings- tion, arligen vid chefsmote | chefer och
grunderna samt kommuniceras via Medarbetarenkat,
Intranatet. Bilaga 1
Chefer och medarbetare | JAMIX® samt HR Likabehandlings- Material uppdateras
ska veta att SBK har en likabehandlingsplan Samtliga | planen presenteras | kontinuerligt.
handlingsplan for diskuteras vid FSG/LSG chefer pa Intranatet och

likabehandlingsfragor.

samt pa APT

av chefen i
medarbetarens
introduktion.




Chefer och medarbetare
ska ha kunskap i
diskrimineringslagens
grunder s3 att varde-
ringar, attityder och
forhallningssatt utveck-
las enligt likabehand-
lingsplanens intentioner
och integreras i
arbetsmiljdarbetet

Medarbetarperspektivet

Medarbetare far pa
arbetstid besoka West
Pride.

Foreldasning om HBTQ for
chefer och fackliga.

Foreldasning om HBTQ for
samtliga anstallda 2017.

Information om och
uppmaning att
besdka West Pride
bl.a. vid Fika pa
kartan och pa
intranatet.

Aktivitet
genomford,
december 2015

Information genomford.

Aktivitet planeras i bérjan av

2018.

Invdnarperspektiv
Osakliga l6neskillnader Lonekartlaggning for lika HR Redovisning av Foljs upp kontinuerligt.
mellan man och kvinnor | och likvardigt arbete. uppfoljning i Jamix,
ska inte finnas Bilaga 1
Fordjupad I6neanalys vid Fordjupad analys
skillnad i [6ner och uppfdljning
man/kvinnor. gors i samband
Medarbetarperspektivet med den arliga
I6nedversynen.
Tydliggora orsaker Medvetandegora Samtliga | Redovisning av Foljs upp kontinuerligt.
bakom sjukfranvaro ur hélsofragor i medarbetar- | chefer uppfoljning i Jamix,
ett konsperspektiv samtalet. HR Bilaga 1
Fordjupad analys om HR Analys genomfors
orsaker till skillnaden 2018 och redovisas
mellan kvinnor och mans i ndsta plan.
Medarbetarperspektivet | sjukfranvaro
Arbete och fordldraskap | Kartlaggning av uttag av HR Redovisning av Foljs upp kontinuerligt.
ska ga att kombinera for | féraldraledighet via Samtliga | uppfoljning i Jamix,
bade kvinnor och mén. JAMIX-métning chefer Bilaga 1 Mal uppfyllt. Fortsatt
bevaka
Medarbetarperspektivet
Samma Kartlaggning via JAMIX- HR Redovisning av Foljs upp kontinuerligt.
sysselsattningsgrad matning Samtliga | uppfoljning iJamix,
oberoende kon. chefer Bilaga 1
Mal uppfyllt. Fortsatt
Medarbetarperspektivet bevaka
Samma anstallningsform | Kartlaggning av skillnaderi | HR Redovisning av Foljs upp kontinuerligt.
oberoende av kon anstallningsform ur Samtliga | uppfoljning iJamix,
genusperspektiv. chefer Bilaga 1 Mal uppfyllt. Fortsatt

Medarbetarperspektivet

bevaka




Kénsuppdelad statistik Kartlagga nyckeltal som Samtliga | HR harisamarbete | Nuvarande IT-system (eller
ar/borde vara chefer med chefer och andra uppfoljningssystem)
konsuppdelad. HR andra funktioner ar inte konstruerade for att

undersokt deras fa fram kénsuppdelad
verksamheter men | statistik.
Utifran kartlaggningen konstaterar att i
faststalla eller ta fram dagslaget saknas Kartldgga konsrepresen-
ytterligare statistik som stdd/metoder for tation i olika grupper vid
redovisas konsuppdelad. att mata relevanta SBK. Redovisas i plan 2018 —
nyckeltal. 2020.

Medarbetarperspektivet Fortsatta soka relevanta

Invanarperspektiv nyckeltal.

Likabehandlingssakrad Sakerstalla likabehand- Strate- Framtagandet av Fortsatt uppfoljning i

Arkitekturstrategi lingsperspektiv i arbetet giska avd | arkitekturstrategin Likabehandlingsplan 2018 —
med arkitekturstrategin pagar. | den ska 2020.

finnas forutsatt-
ningar for att 6ka
tillgangligheten och
Oppna staden for
alla.

Sakerstalla Arbeta enligt SKA och BKA | Planavd Véagledning for SKA | Fortsatt uppféljning i

likabehandling i for att fa med dess Strate- och BKA i detalj- Likabehandlingsplan 2018 —

detaljplanearbetet intentioner i genom- giska avd | planearbetet har 2020.
forandet och detaljplane- tagits fram. Vissa
arbetet. Implementeras brister har
och tydiggors i GEM. identifierats och

vagledningen ska
utvecklas

Invanarperspektiv ytterligare.

Sakerstalla For att fa okad kunskap Strate- Redovisas i Vid utformning av

likabehandlings- och medvetandegora giska avd | Likabehandlingspla | kollektivtrafik och

perspektiven i arbetet likabehandling bevaka Planavd n 2017 - 2019 anslutande miljoer

med trafikplaneringen. forskning etc for att med sdkerstalla att hansyn tas till
helhetsperspektiv arbeta tillganglighet och
med trafik- och stads- trygghetsfaktorer for alla
planering. (Overgripande malbild 2035,

Invanarperspektiv Koll2035)

Sakerstalla Arbeta in likabehandlings- | VS Redovisas i Likabehandling beaktas i

likabehandlings- perspektivet i kontorets Kontors- | Likabehandlingspla | pagaende utrednings-och

perspektivet i kontorets kundstrategiarbete. ledning n 2017 — 2019 processarbetet med att

kundstrategiarbete

Invanarperspektiv

utveckla kundstrategier.

Foljs upp i plan 2018-2020




BILAGA 1 - Nuldge Stadsbyggnadskontoret - Statistik

Arbetsforhallanden

Oversikt - JAMIX®

JAMIX ar Nyckeltalsinstitutets verktyg fér uppféljning av jamstalldhet. Det tydliggér strukturen i
organisationen och gor det mojligt for Stadsbyggnadskontoret att jamféras med andra
organisationer. Nio nyckeltal vags samman till ett jamstalldhetsindex som ar ett matt pa hur langt

jamstélldheten kommit. JAMIX bygger pa 2016 ars uppgifter.

| samarbete 6ver avdelningarna arbetar SBK med att kartlagga verksamheten for att hitta relevanta
matetal. Nagra uppslag har identifierats men de ar annu inte kvalitetssikrade for att anvandasii

analys av verksamheten.

JAM Ix® =g Stadsbyggnadskontoret Géteborg

Yrkesgrupper sniiem Vedian Kommuner

Jamstalldhets-

arbete _ Ledningsgrupp

Tillsvidare- Karriar-
anstéllda . ' mojligheter
Heltidstjanster > Len
/ ll\" Langtid
- / “Langtids-
Foraldradagar . 50
sjukfranvaro
JAMIX® wmpmw Stadsbyggnadskontoret Géteborg
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I'|I - .‘II ‘II|'
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(Ju hogre poéang, eller ju langre ut i spindeldiagrammet, desto battre jamstalldhet.)



Ett hogt varde i dessa cirkeldiagram innebar inte att det ar ett hogt betyg, utan att statistiken ar lika
for mén och kvinnor. Ett hogt varde pa till exempel I6n eller langtidssjukfranvaro betyder inte att
organisationen har hog I6n eller 1ag langtidssjukfranvaro, det betyder att [6ner och
langtidssjukfranvaron ar lika fér man och kvinnor.

De omraden déar SBK avviker mest fran évriga kommuner ar ”Yrkesgrupper”, ”Féraldradagar” och
"Tillsvidareanstallda” dar det ar mer jamstallt pa SBK. | matfaktorerna “Ledningsgruppen” och
”Karriarmojligheter” har skillnaden 6kat jamfoért med foregaende ar da det var jamstallt.

Arets jamstalldhetsvarde i Jamix 2016 for Stadsbyggnadskontoret dr 127 poéng vilket ar lagre an
Jamix 2015 (138). Medianvardet for kommunerna 2016 dr 113 poadng. Stadsbyggnadskontoret har
placering 49 av 208 medverkande organisationer.

Personalstruktur

Anstallningsform — kon

Kriteriet for kvantitativ jamstalldhet ar enligt SCB (statistiska centralbyran) en konsférdelning mellan
40-60 %. Finns det mer @n 60 % av det ena konet dr den kvinno- eller mansdominerad. De
yrkesgrupper pa stadsbyggnadskontoret som narmast uppfyller mattet for kvantitativ jamstalldhet ar
forrattningslantmatare/matningsingenjorer och GIS-ingenjérer. De mest kvinnodominerade
yrkesgrupperna dr administratorer, arkitekter/projektledare, administrativa handldggare och
byggnadsinspektorer/bygglovhandliggare.

Sbk antal anstillda (tv o tb) per befattningskategori kvinnor-man 2017-08

Antal
120 1
100 4
m |
= Man
40 g W Kvinnor
i l l ' '
4 . > 5
& & S &F & & & - =
< 5 5 @ & & & & &
.('-.\e"’ i s & a o o
& & & R & & 3
& o & o & { e
& & <P {,?5‘&’ &
& % & & &
¥ <2

| augusti 2017 var 340 medarbetare anstillda och av dessa dr 62 % kvinnor och 38 % man. Ar 2016
fanns det 335 anstéllda och fordelningen kvinnor och man var ungefér lika som i ar.

Enligt JAMIX 2016 har kvinnor och min tillsvidareanstallning i ndstan samma omfattning pa
stadsbyggnadskontoret, se nedan. Ju narmare 0,0 % desto mindre skillnad mellan kvinnor och man.



Skillnad andel tillsvidareanstillda kvinnor/man - historisk utveckling
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Alder och kén

| augusti 2017 ar den storsta aldersgruppen pa stadsbyggnadskontoret 60 ar och dldre och den nast
storsta ar 45—49 ar. De aldersgrupper som okat mest &r 30 — 39 ar. | samtliga grupper ar det nagot
fler kvinnor an man och skillnaden har 6kat i aldersgruppen 30-39 ar. Medelaldern pa
stadsbyggnadskontoret dr 44,9 ar (2016 45,4 ar).

Sbk antal anstéllda (tillsv) per aldersgrupp kvinnor-man 2017-08
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Andel utrikes fodda

Av Stadsbyggnadskontorets chefer 2016 har 14 % utlandsk bakgrund (utrikes fédda eller fédda i
Sverige men bada foéraldrar har utlandsk bakgrund). Statistiken visar att SBK inte speglar befolknings-

strukturen i Goteborg. | statistiken nedan redovisas bara grupper med fler an 10 anstallda.

2014 2015 2016
Andel | Utlandsk | Utrikes | Fédda | Utlandsk | Utrikes | Fodda

Andel | fodda |bakgrund | fodda | utanfor | bakgrund | fédda | utanfér

utrikes | utanfor norden norden
Anstéllda chefer: fédda | Norden
Stadsbyggnadskonto | 8% 4% 12% 10% 9% 14 % 7% 3%
Totalt fackforvaltn 10 % 8% 20% 16% | 14% 11% 8% 6%
Totalt kommunen 12% 9% 27 % 24% 21% 12 % 9% 6%
Befolkningen 329% 23 9% 32% 24 % 21% 34% 25% 23 %

Pa stadsbyggnadskontoret har drygt 14 % av de tillsvidareanstallda utlandsk bakgrund. | statistiken

nedan redovisas grupper med fler an 10 anstallda.

2014 2015 2016

Utlandsk | Utrikes | Utlandsk Utrikes

bakgrund| fodda |bakgrund fodda
Tillsvidareanstallda totalt 10% 14 % 10% 14% 9%
SBK
Administratorer 0.0 % 12 % 0% 11% 0%
Handlaggare 0.0% 4% 0% 1% 1%
Ingenjor, arkitekt m fl. 9% 12% 11% 12 % 9%
Tekniker m fl. 35% 35% 35% 31% 31%

Sjukfranvaro

| JAMIX méatning 2016 har kvinnor hégre sjukfranvaro &n man och skillnaden har 6kat ndgot jamfért

med tidigare ar. 2016 var den totala sjukfranvaron 6,7 % fér kvinnor och 3,3% for man. Franvaron ar

relativt jamnt fordelat i aldersgrupperna men nagot hogre for 50 ar och aldre.

2016 gjordes en studie om sjukfranvaro och vad som paverkar den, studien redovisades i foregaende

likabehandlingsplan. Fordjupad analys har darefter inte gjorts for att kartlagga bakomliggande

orsaker till differensen mellan kvinnors och méans franvaro pa grund av resursbrist. Det ar en svar

fraga men vi kommer att fortsatta arbeta for att finna verktyg att identifiera vad som paverkar

sjukfranvaron vid SBK.

Vi arbetar med forebyggande och hélsoframjande aktiviteter bade pa individ- och gruppniva bl.a.

med foreldsningar inom omradet, som t.ex. Halsoframjande ledarskap.
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Skillnad i kort sjukfranvaro (kvinnor/man) - historisk utveckling

2,0%

1,5%

1,0% /
, e - N A
0,5% -‘_ N Vd-

0,0%

2012 2013 2014 2015 2016

-0,5%

-1,0%

==Kommuner Alla =g==Stadsbyggnadskontoret Géteborg

Skillnad i lang sjukfranvaro (kvinnor/man) - historisk utveckling
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Foérvarvsarbete och foraldraskap

Diagrammen nedan visar hur manga fordldradagar som méan i genomsnitt tagit ut i forhallande till
kvinnor. Nyckeltalet ar tankt att spegla jamstalldhetskulturen i organisationen. Om skillnaden mellan
mans och kvinnors uttag av foraldradagar ar mindre dan 10 dagar anses det vara jamstallt. For 2015
var skillnaden ndstan 0 men har nu okat till 19 dagar.

Skillnad i uttag av foraldradagar - historisk utveckling
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Trakasserier och krankningar

| 2016 ars medarbetarenkat uppger 92 % att de inte utsatts for krdnkande sarbehandling eller
diskriminering. Av de upplevda krdnkningarna ar de storsta diskrimineringsorsakerna alder och kon.
Denna siffra har minskat en procentenhet fran foregaende ars matning men ar fortfarande nagot
hogre an Goteborg Stad totalt (89 %). Under aret har SBK tagit fram en reviderad Handlingsplan vid
Diskriminering och Krankande sarbehandling.

Det ar viktigt att i det systematiska arbetsmiljdarbetet motverka diskriminering och alla former av
trakasserier och krénkningar. Lagstiftningen ar tydlig med en vision om nolltolerans. Staden ska vara
ett foredome nar det galler att motverka alla former av diskriminering. Inkluderande och 6ppna
arbetsplatser fria fran krankningar, trakasserier och diskriminering ar en forutsattning for att vi ska
kunna leva upp till malet att vara en attraktiv arbetsgivare och for att kunna svara mot uppdraget att
leverera likvardig service till géteborgarna.

Homo- Bi- Trans-Queer (HBTQ) pa stadsbyggnadskontoret

Som aktiviteter for att uppna malet att motverka diskriminering i samband med sexuell laggning,
konsidentitet eller kdnsuttryck uppmuntras stadsbyggnadskontorets medarbetare att besoka West
Pride — HBTQ festivalen i Goteborg och de foreldsningar och aktiviteter som anordnas pa arbetstid.
En féreldasning om HBTQ och normkritiskt tdnkande planeras under 2017 men genomfors i borjan av
2018.

Krankningar, trakasserier, hot & vald
N300 Stadsbygognadskontoret
47 . Har du, under det senaste aret, varit utsatt for krankande eller diskriminerande behandling grundat pa kén,

alder, etnicitet, religion eller annan trosuppfatining, funktionsnedsattning, sexuell laggning, konsdverskridande
identitet eller uttryck? Flera svarsalternativ ar majliga

2018 2015 FACKF Géteborgs stad
Ja, av kollega 3 3 4 3 3

Ja, av chef 1 2 2 2

Ja, av brukarefslevikundfanharig 1 2 3 3

Ja, av annan (till exempel invanare/everantdriextern 1 - 1 1
konsulthantverkare) =

Mej a2 =k E9 89

Kan inte besvara fragan 3 3 4 3

Swvarsalternativen har andrats 2016, Svarsalternativ som saknar jmforelse med 2015 &r nya

Krankningar, trakasserier, hot & vald
N300 Stadsbyggnadskontoret

48. Om du svarat Ja pa féregaende fraga (om du varit utsatt for krinkande eller diskriminerande behandling):
Fa vilken grund? Flera svarsalternativ ar mojliga

2018 2018 FACKF Goteborgs stad
Alde a2 a7 39 28
Kén 38 50 40 30
Etnicitet 2 22 19 24
Religionfannan trosuppfattning 0 0 7 12
Funktionsmedsattning =] = 4 4
Sexusall Iaggning = 0 3 4
Hénsoverskridande identitet eller utiryck 0 o 2 3
Ingen av owanstiende grunder 15 1 18 12
Kan inte besvara frigan o =] T

o 1 =20 3 s S0 & 7D S0 S0 100

Swvarsalternativen har &ndrats 2018. Svarsalternativ som saknar jamférelse med 2015 &r nya
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Rekrytering

| rekryteringsprocessen for Goteborg Stad beskrivs hur stadens chefer ska arbeta med rekrytering.
Inriktningen i Goteborgs stads budget ar att forvaltningarna ska strdva efter att sammansattningen
av medarbetare ska spegla befolkningsstrukturen i Goteborgs Stad.

Fran januari till och med augusti 2017 slutade 16 kvinnor och 20 man. Under samma period
anstalldes 33 kvinnor och 22 man. Av tabellen nedan framgar att SBK rekryterar flest kvinnor.

Mangfald inom flera yrkesgrupper tar tid att paverka, men ar ett langsiktigt mal for kontoret. |
rekryteringsarbetet ska kénsfordelningen 40/60 % samt mangfaldsperspektivet sarskilt beaktas.
Konstillhorighet eller etnisk bakgrund ska sarskilt beaktas i valet mellan tva kvalificerade kandidater
vars meriter bedoms likvardiga. 2016 gjordes en analys for att underséka hur mangfalden beaktats
vid genomfdrda rekryteringar. Pa grund av att svarigheter att fa fram tillforlitliga grunddata
slutférdes inte analysen. | samarbete med andra férvaltningar tar vi fram praktikplatser for
nyanldnda med ratt kompetens for var verksamhet.

Sbk Rekrytering o avgang/kon tv-anst 2013--2017 aug
Antal
60

50

40

Avg mdn

30 Avg kvinnor
20 H Rekr mdn

B Rekr kvinnor

20

10

2013 2014 2015 2016

Rekr Avg Rekr Avg Rekr Avg Rekr Avg Rekr Avg
2017 tom aug
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Lonefragor

Skillnad mellan kvinnors och mans léner - historisk utveckling

2% ‘
0% -

o -

N —
=

-10% .’
-12%
2012 2013 2014 2015 2016
=l Kommuner Alla =g Stadsbyggnadskontoret Goteborg

Diagrammet ovan visar skillnaden mellan kvinno- och mansléners medianvarden for
stadsbyggnadskontoret, alla organisationer samt andra kommuner utan att hansyn tagits till
befattning och svarighetsgrad. Om kvinnors och mans medianléner per manad &r lika stora, ar vardet
0 %. Ju mer minus desto lagre I6n har kvinnor i forhallande till man.

Vid jamforelse mellan 2016 ars medianlon for kvinnor och mén i befattningar med samma
svarighetsgrad forekommer inte I6neskillnader som inte kan férklaras med sakliga skal.

Fordjupad analys av I6neskillnader per befattning gors i samband med I6nedversyn. Fér 2017 finns
annu ej nagon lonestatistik framtagen.

Medianlén kvinnor - min léneboxar 2016 ars lén
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BILAGA 2 - Definitioner

Mangfald
Den blandning av bakgrund och kompetens som har betydelse for arbete och kvalitet.

Likabehandling

Likabehandling betyder att alla medarbetare har samma mojligheter, rattigheter och
skyldigheter inom alla vasentliga omraden i arbetslivet, samt att medarbetarnas kunskaper,
erfarenheter och varderingar tas tillvara och far berika paverka utvecklingen inom Goéteborgs
Stad.

Direkt diskriminering

Nagon missgynnas genom att behandlas simre dn nagon annan behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats i en jamférbar situation, om missgynnandet har samband med kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Indirekt diskriminering

Nagon missgynnas genom tillampning 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 tillhdrighet, viss religion eller annan
trosuppfattning, visst funktionshinder, viss sexuell Iaggning eller viss alder, savida inte
bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och de medel som anvands ar
lampliga och nédvandiga for att uppna syftet.

Trakasserier

Ett upptrédande som kréanker nagons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna kon, konsoéverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Krankande sarbehandling

Aterkommande klandervirda eller negativt praglade handlingar vilka under en langre tid riktas mot
utpekade enskilda arbetstagare och pa ett personligt krankande satt stéller dem utanfor
arbetsgemenskapen. Exempel pa krankande sarbehandling kan vara undanhallande av information,
fortal, utfrysning, medvetna férolampningar eller mobbning. Det gemensamma for trakasserier och
krankande sarbehandling ar att en person foérolampas, hotas, kranks eller blir illa
behandlad.Trakasserier, till skillnad fran krankande sarbehandling, kan réra sig om en enstaka
handelse.

Sexuella trakasserier
Ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons vardighet.

Jamix

Jamix ar ett jamstéalldhetsindex med utgangspunkt i nio matbara nyckeltal som utgér indikatorer pa
centrala aspekter av jamstalldheten i organisationen. De nio nyckeltalen vags samman till ett
jamstalldhetsindex- ett matt pa hur langt jamstéalldheten har natt. Ju hogre poang desto hogre
jamstalldhet.
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BILAGA 3 - De sju diskrimineringsgrunderna

Kén

Alla kvinnor och mén ska ha lika rattigheter och majligheter pa arbetsplatsen. Detta innebar till
exempel lika mojligheter att utvecklas i jobbet, att I6nerna ska vara jamstalla, att man ska slippa
utsattas for trakasserier. Jamstalldhet mellan kénen betonas sarskilt i Diskrimineringslagen som
staller krav pa skriftlig plan for jamstéalldhetsarbetet och krav pa I6nekartlaggning, analys och
handlingsplan for jamstallda I6ner.

Etnisk tillhorighet

Alla har en etnisk tillhdrighet. Enligt lagen ar etnisk tillhorighet kopplad till etniskt ursprung,
hudfarg eller annat liknande férhallande. Var och en har ratt att bestimma sin egen etniska
tillhérighet. Manga har flera etniska tillhorigheter, en person som &ar forr i Sverige kan vara bade
svensk och same, svensk och rom eller nagot annat. Lagen stéller krav pa ett malinriktat arbete med
aktiva atgarder kopplade till etnisk tillhérighet.

Religion eller annan trosuppfattning

Annan trosuppfattning innebar nagon annat an religion men ar begrénsat till en askadning som har
sin grund i eller samband med en religios askadning. Etiska, filosofiska eller politiska
varderingar/askadningar inkluderas inte i begreppet. Vad som daremot omfattas av begreppet annan
trosuppfattning, eftersom de ar jamférbara med religion, dr buddism, ateism och agnosticism. Lagen
staller krav pa ett malinriktat arbete med aktiva atgarder kopplat till religion och annan
trosuppfattning.

Koénsidentitet eller konsuttryck

| Diskrimineringslagen star att diskriminering som har samband med konsoverskridande

identitet eller uttryck ar forbjuden. Med det menas personer med en kdnsidentitet eller ett
konsuttryck som hela tiden eller periodvis skiljer sig fran kdnsnormen, exempelvis transvestiter eller
intersexuella. Diskrimineringsombudsmannen har valt att anvanda sig av begreppen konsidentitet
eller konsuttryck och syftar pa en persons identitet eller uttryck i form av klader, kroppssprak,
beteende eller annat liknande férhallande med avseende pa kon. Alla ménniskor har en kénsidentitet
och kénsuttryck.

Sexuell laggning
Homosexuella, heterosexuella och bisexuella kan anmala diskriminering som har samband med
sexuell laggning (formagan att bli kar, fordlskad i och attraherad av andra manniskor).

Funktionsnedsattning

Enligt Diskrimineringslagen ar diskriminering som har samband med funktionshinder forbjuden.
Enligt lag ar funktionshinder varaktiga fysiska psykiska eller begavningsmassiga begransningar av en
manniskas funktionsférmaga. De kan bero pa skador eller sjukdomar som fanns vid fodseln, har
uppstatt senare eller férvantas uppsta. Diskrimineringsombudsmannen har valt att anvanda sig av
begreppet funktionsnedsattning. Funktionsnedsattning beskriver nedsattning av fysisk, psykisk eller
intellektuell funktionsformaga. Det &r alltsa nagot som en person har, inte nagot som en person &r.
Diskrimineringsombudsmannen anser att ett funktionshinder snarare ar nagot som uppstar i en milj6é
som staller upp hinder for personer med funktionsnedsattning. Funktionsnedsattning kan markas
mer eller mindre i olika situationer som till exempel allergier, dyslexi, horsel och synskador med
mera. Andra kan forvantas bli ett hinder i samhallet i framtiden som till exempel HIV, cancer eller MS
(Multipel skleros). Graden av funktionsnedsattning har ingen betydelse. Du &r alltsa skyddad av
lagen dven om du har en mindre omfattande funktionsnedséattning.

Alder Alla manniskor, oavsett alder, kan anmala diskriminering som har samband med alder.
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BILAGA 4 - Vad kraver diskrimineringslagen? (2008)

Diskrimineringslagens tredje kapitel anger arbetsférhallanden, rekrytering och I6nefragor som
omradena inom vilka aktiva atgarder skall vidtas. Under rubriken arbetsforhallanden pekar man
ocksa speciellt ut fordldraskap samt sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

| diskrimineringslagen beskrivs arbetsgivarens ansvar for arbetsforhallandena pa arbetsplatsen.
Arbetsgivaren ska genomféra atgarder for att arbetsforhallandena ska lampa sig for alla arbetstagare
oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning (har ar viktigt att komma ihag att
detta ocksa galler for eventuella framtida anstéllda). Arbetsgivaren far inte diskriminera pa 6vriga
grunder heller men kravet pa aktiva atgarder galler alltsa i dagslaget inte pa grund av sexuell
laggning, konsidentitet eller konsuttryck, funktionsnedsattning eller alder.

Daremot ar det sjalvklart mojligt att gora mer an lagen kraver, aktiva atgarder ar ett satt att
tidigt identifiera situationer dar man riskerar att diskriminera. Nedan féljer de paragrafer ur
Diskrimineringslagen (2008:567) som arbetsgivaren har skyldighet att arbeta med kopplat till planen.

Diskrimineringslagen 3 kap. Aktiva atgarder

4 § Arbetsgivaren ska genomféra sadana atgarder som med hansyn till arbetsgivarens
resurser och omstandigheterna i 6vrigt kan kravas for att arbetsforhallandena ska lampa
sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhérighet, 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 nagon arbetstagare
utsatts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier.

7 § Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstéllningar.

8 § Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga atgarder
framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man 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. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade kdnet
efter hand okar.

10 § | syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i [6n och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och méan ska arbetsgivaren vart tredje ar kartlagga och
analysera bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstallningsvillkor som tillampas
hos arbetsgivaren, och I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt. Arbetsgivaren ska bedéma om férekommande
I6neskillnader har direkt eller indirekt samband med kén. Bedomningen ska sarskilt avse
skillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika, och
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grupp med arbetstagare som utfér arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp
med arbetstagare som utférarbete som &r att betrakta som likvardigt med sadant arbete men inte ar
eller brukar anses vara kvinnodominerat.

11 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en handlingsplan for jamstallda I6ner och dar
redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 10 §. | planen ska anges vilka
I6nejusteringar och andra atgarder som behdver vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt. Planen ska innehalla en kostnadsberakning och en tidsplanering
utifran malsattningen att de l6nejusteringar som behovs ska genomféras sa snart som majligt och
senast inom tre ar. En redovisning och en utvardering av hur de planerade atgarderna genomforts
ska tas in i efterfoljande handlingsplan.

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i férhallande till vilken arbetsgivaren

ar bunden av kollektivavtal med den information som behdvs for att organisationen ska kunna
samverka vid kartlaggning, analys och upprattande av handlingsplan for jamstallda I6ner. Avser
informationen uppgifter om I6n eller andra férhallanden som berdr en enskild arbetstagare galler
reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestammande
i arbetslivet. | det allmdnnas verksamhet tillampas i stallet 10 kap. 11-14 §§ och 12 kap. 2 §
offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Lag (2009:526).

13 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete. Planen ska
innehalla en dversikt 6ver de atgarder enligt 4-9 §§ som behdvs pa arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborja eller

genomféra under de kommande aren. Planen ska ocksa innehalla en 6versiktlig

redovisning av den handlingsplan for jamstallda I6ner som arbetsgivaren ska gora enligt 11 §. En
redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta stycket har genomforts

ska tas in i efterfoljande plan.
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