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1. ADVANIAS VERKSAMHET

Advania Sverige AB ar ett tjansteforetag i IT-branschen och ar det svenska foretaget i den nordiska
koncernen Advania AB. Vi levererar produkter och tjanster med fokus pa den svenska marknaden.

2. POLICY

Advania Sverige AB anser att alla oavsett kon, etniskt ursprung, religion eller annan trosuppfattning,
sexuell laggning, alder, kbnsoverskridande identitet eller funktionshinder ska delta i arbetslivet pa
lika villkor. Vart arbete med likabehandling, jamstéalldhet och mangfald ska integreras i den dagliga
verksamheten och ge vara medarbetare och inhyrda lika rattigheter, skyldigheter och majligheter.

Varje medarbetare ar unik och skall motas med respekt. Olika erfarenheter och kompetenser ska
ses som en tillgang och anvandas i ett aktivt mangfaldsarbete i syfte att starka effektiviteten och
kreativiteten. Advania Sverige har nolltolerans mot alla former av diskriminering enligt
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567), sexuella trakasserier samt repressalier mot medarbetare som
valjer att rapportera missférhallanden eller medverkar i en utredning rérande missforhallanden.
Detta galler Advanias medarbetare, inhyrda konsulter och de vi méter i var verksamhet.

Planen for likabehandling och mangfald beskriver Advanias arbete med aktiva atgarder enligt
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567). For aktiva atgarder rérande arbetsforhallanden, se dven
Advanias Arbetsmiljpolicy. Syftet med denna plan ar att hjalpa till att skapa en attraktiv och
modern arbetsplats for att kunna rekrytera, behalla och utveckla medarbetare med ratt kompetens.

3. MAL OCH DEFINITIONER

3.1 Mal

Advanias langsiktiga mal ar att medarbetarna pa foretaget speglar det svenska samhallet i stort med
medarbetare av olika kén, alder, etniskt ursprung, religion och funktionsnedsattningar. For att
uppna detta behover var arbetsplats vara inkluderande och fri fran diskriminering. Ett forsta steg i
arbetet och vart kortsiktiga fokus att 6ka representationen av kvinnor i foretaget.

Advania har tre 6vergripande mal som grund for arbetet;
e Advania har en inkluderande féretagskultur
e Advania har en jamstalld ledningsgrupp
e Advania har en kdnsbalans i operativa och ledande roller som minst motsvarar snittet i
IT-branschen

For att uppna dessa mal tar Advania arligen fram konkreta mal som féretaget arbetar mot.
Dessa redovisas i “Mal och handlingsplaner — Hallbarhet”.
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3.2 Definitioner

Diskriminering: Diskriminering ar nar ndgon behandlar en medarbetare simre &n andra
medarbetare och missgynnandet har samband med nagon av grunderna for diskriminering.
Diskriminering kan vara direkt eller indirekt.

Grunder for diskriminering: Enligt diskrimineringslagen (SFS 2008:567) finns féljande grunder for
diskriminering; kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Enligt lagen avses med diskriminering direkt diskriminering, indirekt diskriminering, bristande
tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera.

1. Direkt diskriminering: att ndagon missgynnas genom att behandlas simre dn nagon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.

2. Indirekt diskriminering: att nagon missgynnas genom tillimpning av en bestammelse, ett
kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan komma att sarskilt
missgynna vissa personer baserat pd nagon av diskrimineringsgrunderna, sadvida inte
bestammelsen, kriteriet eller foérfaringssattet har ett berattigat syfte och de medel som anvands
ar lampliga och nodvandiga for att uppna syftet.

3. Bristande tillganglighet: att en person med en funktionsnedsattning missgynnas genom att
tillganglighetsatgarder inte vidtagits for att personen ska komma i en jamférbar situation med
personer utan funktionsnedsattning som ar skaliga utifran krav pa tillgdnglighet i lag och annan
forfattning.

4. Trakasserier: ett upptradande som krdanker en medarbetares vardighet och har samband med
en diskrimineringsgrund.

5. Sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons vardighet.

Instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera nagon pa ett satt som
avses i 1-5 och som lamnas at nagon som star i lydnads- eller beroendeforhallande till den som
lamnar ordern eller instruktionen.

Krankande sdrbehandling: Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande
satt och som kan leda till ohalsa eller att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Repressalier: Repressalier innebar att arbetsgivaren eller en person anstalld hos arbetsgivaren med
ledande stallning 6ver andra anstéllda, vidtar atgarder som har karaktar av bestraffning.
Repressalier utgér med andra ord en bestraffning eller hamndaktion.
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Jamstalldhet: Jamstadlldhet innebar att kvinnor och man ska ha samma mdjligheter, rattigheter och
skyldigheter inom alla omraden i livet. Advania anser att en jamstalld fordelning mellan kvinnor och
man ar i spannet 40—-60% av respektive kon.

Mangfald: Advania definierar mangfald som den bredd av olikheter som finns bland manniskor i
vart samhalle. Kon, alder, etnisk tillnorighet, religion, sexuell Iaggning, funktionsnedsattning samt
konsoverskridande identitet eller uttryck ar exempel pa olikheter som ryms inom
mangfaldsbegreppet, men ocksa olikheter nar det galler erfarenheter, kompetens, perspektiv och
social bakgrund.

4. RISKBEDOMNING

| den dagliga verksamheten &r det viktigt att uppmarksamma situationer dar risk for medveten eller
omedveten diskriminering finns for att proaktivt kunna forebygga att de uppstar. Riskerna for
diskriminering har ofta sin grund i okunskap eller i brist pa verktyg for att kunna férebygga,
identifiera och atgarda diskriminering, varfor en viktig del i arbetet med mangfald &r att hoja
kompetensen kring dessa fragor hos alla medarbetare

Vi har kartlagt verksamheten och identifierat foljande omraden dar vi sarskilt behover bevaka och
forebygga risker for diskriminering enligt nagon av diskrimineringsgrunderna. Dessa omraden
omfattar de fem omraden dar arbetsgivare enligt Diskrimineringslagen (2008:567) ska ha aktiva
atgéarder:

e Rekrytering

e ledarskap

e Kompetensutveckling och befordran

e Utvardering och I6nesattning

e Fysisk, social och organisatorisk arbetsmiljo

o Yrkesliv och foraldraskap

e Foretagsevent som personalfester, kundevent och kickoff

5. HANTERING AV RISKOMRADEN

Detta avsnitt beskriver de aktiva atgarder Advania vidtar for att hantera foretags risker enligt 4.
Riskbedémning. Advania har dven en arlig plan, ”Mal och handlingsplaner — Hallbarhet”, som mer
utforligt beskriver vart arbete och de mal som satts pa arsbasis.

5.1 Rekrytering
| likhet med IT-branschen i stort har Advania idag en ojamstalld férdelning mellan man och kvinnor i
organisationen. Inom administrativa tjanster ar kvinnor éverrepresenterade medan man ar
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overrepresenterade inom operativa roller. Individer med utlandsk harkomst ar
underrepresenterade generellt pa féretaget jamfort med hur det ser ut i samhillet i stort.

Med den kompetensbrist som rader i var bransch ar det extra viktigt att vi inte missar vissa grupper
av potentiella medarbetare vid rekrytering pa grund av medveten eller omedveten diskriminering.
Vid rekrytering ska vi sdkerstalla en neutral och kvalitativ process for att attrahera kompetent
personal oavsett kon, etnisk bakgrund, religion, funktionsnedsattning eller andra
diskrimineringsgrunder.

Advanias arbete med rekrytering syftar till att rekrytera de individer som bast motsvarar
kompetensprofilen for respektive tjanst och att uppna 6kad jamstalldhet. Samtliga rekryteringar
grundar sig pa tester, referenstagning, bakgrundskontroll av kandidaterna och kompetensbaserade
intervjuer. Ansvaret for att hela rekryteringsprocessen sker med ett mangfaldsperspektiv ligger hos
Talent Acquisition. Det géller allt fran utformning av annonser, att tillhanda material till
rekryterande chefer for att bedéma kompetens pa ett rattvist satt till tester och referenstagning. |
de fall Advania samarbetar med externa leverantorer vid rekrytering finns ett tydligt krav om att
kandidaterna pa slutlistan ska vara 50% kvinnor och 50% man.

Lopande atgarder:
e Fortsatta utbilda och stotta vara chefer i en rekryteringsprocess som ar fri fran
diskriminering och framjar mangfald.
e Nar valet av medarbetare star mellan tva kandidater med likvardig kompetens ska individen
som bast bidrar till 6kad mangfald i just den arbetsgruppen/avdelningen erbjudas tjansten.
e Tillhandahalla intervjulokaler tillgdngliga for personer med funktionsnedsattning.

5.2 Ledarskap

Vart fokus pa ledarskap syftar till att sakerstalla att alla ledare har ratt kompetens for att samtliga
medarbetare ska kdnna sig inkluderade och att ingen diskriminering eller krankande sarbehandling
sker pa arbetsplatsen. | vissa fall ligger okunskap eller en bristande forstaelse till grund for
diskriminering eller att en medarbetare kanner sig exkluderad. Kunskapen om diskriminering och
jamstalldhet hos vara chefer och ledare ar darfor en viktig faktor for att kunna arbeta systematiskt
mot diskriminering och férbattra mangfalden i organisationen.

Ledare och chefer inom foretaget ar viktiga i arbetet for att 6ka mangfalden, dels genom att vara
forebilder och kulturbarare, och dels som ett synligt uttryck fér mangfalden i organisationen. Det &r
darfor viktigt att vara ledare 4r medvetna om vikten av sitt eget agerande och speglar mangfalden i
samhallet.

Lopande atgarder:
o Alla chefer inom foretaget ska inom 12 manader fran tilltrade till chefstjanst utbildas i
Inkluderande ledarskap och kommunikation for att etablera en god grundlaggande
kunskapsniva i organisationen. Advania erbjuder aven en férdjupande utbildning i
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inkluderande ledarskap och kommunikation for att an mer starka det inkluderande
ledarskapet hos vara chefer. Bada utbildningarna erbjuds dven till potentiella ledare.

5.3 Kompetensutveckling och befordran

Att alla medarbetare har maéjlighet till vidareutveckling och befordran &r centralt for att bibehalla
ratt kompetens i foretaget. For att motverka risken for subjektiva bedomningar och godtycklighet
ska gemensamma modeller for hur medarbetare utvarderas och befordras anvandas.

En av Advanias viktigaste resurser 4r medarbetarna och deras kompetens. Vi utvecklar vara
medarbetare [6pande genom tata dialoger och uppfdljning. Vara medarbetare coachas nara
hdndelsens centrum och kompetensutveckling sker I6pande bade vad avser teknik, process och
ledarskap for att mota de krav och behov vi har fran vara kunder. | samband med det arliga
medarbetarsamtalet har medarbetare och chef tillfdlle att utvardera och uppdatera medarbetarens
individuella utvecklingsplan. Utvecklingsplanen ska tas fram i dialog och samforstand mellan chef
och medarbetare i syfte att langsiktigt behalla och utveckla alla medarbetare. Vi satter dven
gemensamma utbildningsplaner som sdkerstaller den personliga utvecklingen hos medarbetaren
och kompetens hos vara medarbetare, som tillsammans med de utvecklingsplaner som tas fram i
samband med medarbetarsamtal ligger till grund fér att medarbetarna, i stérsta mojliga man, ges
mojlighet att utvecklas inom de omraden de 6nskar.

For att sarskilt 6ka antalet kvinnliga ledare, som ar underrepresenterade, arbetar Advania sedan
2020 tillsammans med andra foretag i branschen med ledarskaps- och mentorprogrammet
Womentor. Detta program syftar till att utveckla bade nyare och mer seniora kvinnor inom IT-
branschen dar vi arligen deltar med adepter och mentorer.

Lopande atgarder:
e Advania ska arligen delta med adepter och mentorer i Womentor.

5.4 Utvardering och I6nesattning
Vart arbete med utvardering och I6nesattning syftar till att eliminera risken for I6nediskriminering.

Alla medarbetare ska utvarderas och I6neséattas baserat pa sin arbetsprestation. Lonesattning och
utvardering kan utgora risk for diskriminering p.g.a t ex okunskap eller férdomar. Vid den arliga
utvarderingen och I6nesattningen ska det finnas en tydlig och saklig motivering som ska grunda sig i
Advanias loneprinciper. Advanias I6neprinciper finns tillgdngliga for alla medarbetare pa vart
intranat, Hubben.

Lopande atgarder:
e Enlonekartlaggning ska goras arligen i enlighet med lagen for att identifiera I6neskillnader
som har sin grund i diskriminering.
e  Om osakliga I6neskillnader identifieras ska dessa atgardas.
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5.5 Fysisk, social och organisatorisk arbetsmiljo
Vart arbete med arbetsmiljo syftar till att alla medarbetare har en val fungerande arbetsmiljo.

Vi ska aktivt verka for att arbetsmiljon lampar sig for alla medarbetare och inhyrda saval fysiskt som
socialt och organisatoriskt. Alla medarbetare och inhyrda ska ha samma majligheter och
forutsattningar pa arbetet gallande tex arbetstider, arbetsuppgifter och bekvamlighetsinrattningar.

Vid utformning av vara kontorslokaler tar vi hansyn till vara medarbetares olika behov av bade
socialt umgange och av ostort koncentrerat arbete. Vi vager in aspekter sdsom planldsning,
formgivning, moblering, val av material, akustik och ljussattning for att tillgodose vara
medarbetares behov, dar sarskild vikt laggs vid att arbetsplatsen ar tillganglig daven for individer
med t.ex. funktionsnedsattningar och allergier. Medarbetare har ocksa mojlighet att arbeta
hemifran.

Advanias Uppférandekod for medarbetare tydliggér medarbetarnas rattigheter och skyldigheter pa
arbetet, och hur man som medarbetare rapporterar eventuella missforhallanden.

Lopande atgarder:

e Varje ar ska alla medarbetare och inhyrda utbildas i Advanias senaste uppférandekod for
medarbetare. Dar beskrivs vilka rattigheter och skyldigheter medarbetare har och hur
rapporteraring av missforhallanden pa foretaget sker.

e Modellen for medarbetarsamtal och medarbetarundersokningar inkluderar fragor om
diskriminering for att sdkerstalla att alla medarbetare kanner till mangfaldsplanen och hur
man kan rapportera incidenter.

e Vid flytt eller ombyggnad av kontor eller andra storre fordandringar i verksamheten ska alltid
en analys genomforas for att sdkerstélla att inte férandringen medfor risk for diskriminering
av nagra grupper av medarbetare eller inhyrda. Alla lokaler ska vara anpassade dven for
medarbetare med olika funktionsnedsattningar.

5.5 Yrkesliv och foraldraskap

Arbetet syftar till att skapa balans mellan yrkesliv och féraldraskap.

Advania ser positivt pa och uppmuntrar vara medarbetare att ta ut fordldraledighet. Genom vart
kollektivavtal (Almega IT-avtalet) ersatter vi fordldralediga med foréldralon utéver det tak som
Forsakringskassan tillampar. Pa det sattet underlattar vi mer jamstalld fordelning av
forédldraledigheten. Foraldralediga medarbetare pa Advania ska inkluderas i den arliga
|6nerevisionen.

Advania vill ocksa mojliggora for att forena yrkesliv och féraldraskap genom att medarbetare sa
langt som mojligt kan planera forlaggningen av sin arbetstid.
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Lopande atgarder:

e Snarast kollektivavtalsparterna pa central niva har traffat ett avtal om I6éner och
|6nebildning med efterfoljande lokala forhandlingar, ska I6nesamtalen for foraldralediga
medarbetare genomforas.

e Varje ar ska uppféljning ske for att sdkerstalla att foraldralediga medarbetare har
inkluderats i I6nerevisionen och att ingen diskriminering pa grund av foraldraledighet skett.

5.6 Foretagsevent

Vid personalfester, konferenser och kickoffer, med och utan kunder, finns en risk for trakasserier
och diskriminering, framfor allt i samband med att alkohol serveras. Advania ar ansvariga for att alla
foretagsevent genomfors pa ett satt som mojliggor for alla medarbetare och inhyrda att delta pa
samma villkor.

Lopande atgarder:
e Advanias policy for alkohol och droger ska efterlevas vid samtliga féretagsevent. Policyn
foresprakar mattfullhet och att det alltid ska erbjudas alkoholfria alternativ.
e FQOretagsevent ska planeras sa att alla medarbetare och inhyrda i méjligaste man kan delta
oavsett till exempel kon, religion eller funktionsnedsattning.

6. KOMMUNIKATION OCH SAMVERKAN

Denna plan och resultatet av genomférandet ska kommuniceras till alla medarbetare och inhyrda
minst en gang per ar. Planen finns ocksa tillganglig for alla pa Advanias intranat.

Lopande atgarder:

e Den arliga I6nekartldggningen och Iénerevisionen, inklusive dokumentation pa att
foraldralediga medarbetare inkluderats i [onerevisionen, ska arligen delges till Facket.

e Vid flytt eller ombyggnad av kontor eller andra stérre forandringar i verksamheten ska
Facket direkt involveras for att sakerstalla att inte férandringen medfor risk for
diskriminering av nagra medarbetare eller inhyrda.

e Advania ska genomfora regelbundna moten med facket om hur vi utvecklar foretaget ur ett
mangfaldhetsperspektiv.

7. ANSVAR OCH UPPFOLINING

Ansvaret for denna mangfaldsplan har Advanias Chief Human Resources Officer. Hen rapporterar
arligen utfallet innevarande ar och ny plan for kommande ar till ledningen, dar de kvantitativa
malen foljs upp inom ramen for Hallbarhetsmal. | bérjan av varje ar sammanstéller foretagets Chief
Human Resources Officer resultatet fran foregaende ar och foredrar for ledningen.
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Uppfoljning av Plan for likabehandling och mangfald sker inom ramen for Advanias ledningssystem.
HR har det 6vergripande ansvaret att folja upp, utvardera, reflektera, analysera och dra slutsatser
av hur likabehandlingsarbetet fungerar i verksamheten. HR ansvarar fér sammanstallningar och
uppfoljning avinkomna anmalningar om sexuella trakasserier, trakasserier och krankande
sarbehandling, samt att vid behov samordna och initiera forbattringsatgarder. Respektive chef har
ansvar lopande for planering, genomfdrande och uppféljning av verksamheten. Narmsta chef ska
agera omedelbart om nagon medarbetare signalerar om eller anmaler trakasserier, sexuella
trakasserier eller krankande sarbehandling.

8. AVVIKELSERAPPORTERING

Alla former av diskriminering och trakasserier ska forebyggas. Om diskriminering eller trakasserier
intraffar ska de rapporteras till ndrmste chef, i féretagets avvikelserapportering eller, vid allvarligare
missforhallanden och om man vill rapportera anonymt, genom Advanias kanal for visselblasning
som hanteras av tredje part. Ledningen ansvarar for att agera pa alla rapporterade
missforhallanden och det &r férbjudet att vidta ndgon form av repressalier mot den som viljer att
rapportera missforhallanden i verksamheten.

| samband med den arliga medarbetarundersdkningen och undersdkningen av social och
psykosocial arbetsmiljo ges medarbetare mojlighet att anonymt meddela om de upplever nagon
form av diskriminering eller trakasserier inom verksamheten. Se dven handlingsplan for trakasserier
och krankandesarbehandling i bilaga 1.

For medlemmar i Unionen finns en lokal fackklubb dit man kan vanda sig med fragor om
diskriminering och trakasserier.
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9. VERSIONSHISTORIK

Version Datum Andrat av Kommentar

1.0 2013-01-31 Magnus Wemby

1.1 2018-02-08 Helena Nordin Utdkning av omfattning
for att battre motsvara
kraven i

Diskrimineringslagen,
reviderat mal for
jamstalldhet

1.2 2018-12-13 Helena Nordin Dopt om planen till
mangfaldsplan for att
tydliggora att vi arbetar
med alla
diskrimineringsgrunder
13 2019-03-04 Helena Nordin Tydliggjort dven
nolltolerans mot
repressalier

2.0 2022-03-30 Emma Engman Reviderat enligt samrad
med Magnus Wemby,
Rebecca Levy och
Helena Nordin for att
tydliggora lopande
arbete (i denna plan)
och lyfta ut arliga mal
till Hallbarhetsmal.
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BILAGA 1
Handlingsplan for trakasserier och krankandesarbehandling

Pa Advania accepteras ingen form av krankande sdrbehandling. Krankande sarbehandling ar ett
samlingsbegrepp for all form av diskriminering, repressalier, mobbning och sexuella trakasserier.

Syftet med handlingsplanen ar att férebygga krankande sarbehandling, att tydliggéra ansvar samt skapa
forutsattningar for snabba och effektiva atgarder. Denna handlingsplan omfattar alla Advanias medarbetare.

Foérebyggande insatser

e Alla som anstélls pa foretaget informeras om féretagets policy och handlingsplan.

e Narmaste chef sdkerstaller att policyn och handlingsplanen aterkommande diskuteras vid
arbetsplatstraffar.

e Samtliga chefer ska ha goda kunskaper gallande organisatoriska och sociala arbetsforhallanden och
om hur krankande sdrbehandling kan ta sig uttryck samt hur det kan férebyggas.

e | samband med medarbetarsamtal och anonyma medarbetarundersokningar kartlaggs upplevelsen
av arbetsmiljon avseende forekomst av trakasserier/krankningar/repressalier.

Du som chef

e  Klargor aterkommande fér medarbetarna att du inte accepterar trakasserier eller krankningar pa
jobbet.

e Garegelbundet igenom géllande policy och handlingsplan.

e Var en god forebild.

e Var uppmarksam pa signaler pa ohalsa i arbetsmiljon.

e ALLA anmélningar om trakasserier/krdnkande sarbehandling ska utredas.

e Utredningen ska goras skyndsamt, objektivt och systematiskt - foretagshalsovarden kan vara en bra
resurs.

e Haindividuella samtal med alla berdrda (ga inte 6ver huvudet pa den utsatte).

e  Erbjud stdd och hjalp till den som kdnner sig utsatt.

e  Folj upp alla anmalningar och forsakra dig om att trakasserierna upphor. Om sa inte ar fallet ar du
skyldig att ga vidare med &rendet till HR.

e Vid allvarliga fall av sexuella trakasserier kan det vara nédvandigt att géra en polisanmalan. (Bor alltid
ske i samrad med den person som blivit utsatt.)

Du som drabbas

e Duska inte behova kdnna dig trakasserad pa din arbetsplats.

e Din upplevelse av situationen ar den sanna for dig och du har ratt att reagera pa det som inte kdnns
bra.

e  Uttryck tydligt att beteendet inte ar valkommet.

e Prata med ndagon som du har fértroende for och kan lita pa. Du behéver inte sta ensam.

e Narmaste chef finns dar for att hjdlpa dig.
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e Om du skulle bli utsatt av en chef, vand dig till chefens chef, arbetsmiljoombud eller
foretagshalsovarden.

e Om inga atgarder vidtas eller om krankningen inte upphér kan du géra en anmalan till
Diskrimineringsombudsmannen (vid sexuella trakasserier och diskriminering enligt
Diskrimineringslagen).

Du som trakasserar

e Det drinte du som definierar vad som ar trakasserier.
e Upphor genast med trakasserierna ndr du blir tillsagd.
e Ofredande ar olagligt och anses daven som ett brott mot anstallningsavtalet.

Atgard

Néar utredningen ar slutford fattas beslut om lampliga atgarder och sanktioner tillsammans med HR samt
eventuellt berérd facklig organisation/arbetsmiljoombud. Chefen aterkopplar utredningen till berérda och
vilka atgarder som beddéms relevanta. Mojliga sanktioner for en konstaterad krankning kan variera mellan
skriftlig erinran, uppséagning, avsked och polisanmalan beroende pa krdankningens art. Narmaste chef har
ansvar for att folja upp drendet och férsédkra sig om att trakasserierna upphor.
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