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Jamstilldhets- och mangfaldsplan 2008

Inledning

Forvaltningens jamstilldhetsarbete utgér fran jamstélldhetslagen, stadens
jamstélldhetspolicy samt de olika diskrimineringslagarna;
e Jamstilldhetslagen (1991:433).
e Lagen om atgirder om diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning (1999:130).
e Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell
laggning (1999:133).
e Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder (1999:132).
e Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstillning (2002:293).

Ett jamstalldhetsperspektiv ska ingd i allt arbete och i alla beslut. Alla ska motas
av respekt och ha kunskap om olikheter mellan ménniskor och kulturer.

Ur ett personalpolitiskt perspektiv ar jamstélldhets- och mangfaldsfragorna viktiga
och det handlar om attityder och kunskap. Vid rekrytering av nya medarbetare ska
ocksa de arbetsrittsliga diskrimineringslagarna beaktas. Lagarna ror
diskriminering pa grund av kon, etnisk tillhorighet, funktionsnedséttning eller
sexuell ldggning.

Alla anstillda ska ha likvardiga mojligheter och réttigheter i friga om arbete,
anstéllningsvillkor och utvecklingsmgjligheter. Forskning visar att arbetsgrupper
som bestar av anstdllda med skiftande erfarenheter och bakgrund gor ett battre och
mer effektivt jobb dn grupper dér alla mer eller mindre liknar varandra.

Ett beslutsunderlag blir bittre om det kan belysas frin flera olika utgangspunkter.
En medveten satsning pa mangfald innebér att vi tillvaratar organisationens hela
potential fOr att skapa ett kreativt klimat och 6ka mdjligheten till utveckling av
bade verksamhet och anstéllda.

Ansvar och forhallningssétt

Kommunstyrelsen i Stockholm stad antog ar 1998 en jamstilldhetspolicy for
staden. Kommunstyrelsen har gjort féljande definitioner av begreppen
jamstélldhet, jamlikhet och méingfald:

Jiamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma rattigheter, skyldigheter
och mojligheter inom alla vésentliga omrdden i livet. Jimstélldhet avser
forhallanden och villkor mellan kvinnor och mén.

Jiamlikhet betyder att individer ska ha samma rittigheter, skyldigheter och
mojligheter inom alla vésentliga omréden i livet oavsett kon, alder, etnicitet,



religion, trosuppfattning, sexuell laggning eller funktionsnedséttning. Jamlikhet
utgar frin alla ménniskors lika virde.

Mangfald. Ett samhille med méngfald som grund forutsatter jamlikhet och
jamstélldhet. Ett sddant samhaille utgér fran alla ménniskors lika vdrde och att
varje manniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutsittningar och
onskningar, oavsett dlder, etnicitet, religion, trosuppfattning, sexuell ldggning,
funktionsnedsattning eller kon.

Jamstilldhetsarbetet dr en del av den dagliga verksamheten och ska vara
bidragande till att vi ndr vara mal. Detta innebér att;
e forvaltningens ledningsgrupp har det dvergripande ansvaret for
jamstélldhetsarbetet
e arbetsgivaren och de fackliga organisationerna via forvaltningsgruppen och
samverkansgrupperna ska folja och driva jamstélldhets- och
méngfaldsarbetat framat
e vi ska granska alla forslag till nimnden ur ett jaimstilldhetsperspektiv
e varje chef ér ansvarig for att planens intentioner foljs.

Arbetet med jamstilldhet ska ske mélinriktat och planméssigt och vi ska arligen
uppritta en jamstilldhetsplan. Planen tas upp i forvaltningsgruppen och
stadsdelsndmnden.

Vara chefer/arbetsledare dr ansvariga for att aktiviteter genomfors. Varje anstilld
ska ha tillgang till jimstélldhets- och mangfaldsplanen pa sin arbetsplats och den
finns pa var interna hemsida. Uppfoljning av planen gors i verksamhetsberittelsen.

Vart bemoétande ska vara respektfullt och likvirdigt mot alla.

Jamstélldhets- och mangfaldsplanen/arbetet ska anvindas aktivt och diskuteras pa
arbetsplatstréaffar. Det ska vara en naturlig del i vart arbete med rekrytering,
organisation, utveckling, malformulering, uppfoljning mm.

All diskriminering och segregering méste motverkas.

Vi ska som arbetsgivare;

e (Genomfora atgirder som kan krédvas for att arbetsforhdllandena skall passa
for alla.

e Underlitta for bdde kvinnor och mén att férena forvérvsarbete och
foraldraskap.

e Forebygga och forhindra att nagon arbetstagare utsétts for trakasserier
etnisk, sexuell, religds eller pa grund av kon.

e Verka for att lediga anstéllningar soks av bdde kvinnor och méin oavsett
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

e Verka for att 6ka mangfalden pé arbetsplatser.

e Arligen gora en 16nekartliggning och analysera l6neskillnader mellan
kvinnor och mén. Kartlaggningen redovisas i samband med
verksamhetsberittelse.



MAL OCH ATGARDER 2008

Arbetsforhillanden och fordldraskap

Mal: Arbetsforhallandena ska ldmpa sig for bdde kvinnor och mén. Skyddsronder
ska ha ett genusperspektiv. Det ska vara mojligt att forena arbete och fordldraskap.
Kvinnor och mén ska ges lika mdjligheter till utveckling och befordran (§§ 4-5
jamstdlldhetslagen).

Atgird: Nir vakans uppstar ska deltidsanstilld innan rekrytering sker ges
mojlighet till att hoja sin sysselséttningsgrad. Arbetsledare informeras sa snart en
deltidsanstilld onskar hoja sin sysselsdttningsgrad och chefer ansvarar for att
deltidsanstélld erbjuds heltidsanstillning nir tillfdlle finns.

Mojlighet ska ges till att forena arbete och fordldraskap genom att vara anstillda
ska kunna vara delaktiga i att pdverka sin arbetstid/forlaggning av arbetstid.
Genom flextid har flera av vara anstillda en mojlighet att paverka sin arbetstid.
Viéra chefer ska vara generdsa med att bevilja ledigheter for medarbetare som av
kulturella eller religidsa skl har 6nskemél om ledighet vid hogtider och semester.
Att chefer vid forldggning av moten, kurser och konferenser maéjliggor att
smabarnsforildrar och deltidssjukskrivna kan delta.

Vid fordldraledighet och sjukfranvaro ska bade chef och den ledige medarbetaren
verka fOr att halla god kontakt. Alla chefer ska se till att information frén
arbetsplatstréaffar skickas hem, att fordldralediga inbjuds till méten, konferenser
m.m. Varje chef arbetar for en battre hédlsa hos medarbetarna och med att minska
sjukfranvaron.

Ansvarig: Chefer.

Krinkande sirbehandling — trakasserier

Mal: Krinkande sdrbehandling, sexuella trakasserier, etnisk diskriminering och
annat forddmjukande beteende far inte forekomma vid vara arbetsplatser, varken
uttalat och synligt eller i form av antydningar eller ”skdmt”. Forbudet omfattar alla
former av diskriminering och oavsett om arbetsgivaren haft for avsikt att
diskriminera eller inte. Det &r den diskriminerade effekten som &r avgoérande.(§ 6
Jamstélldhetslagen). Se bilaga 1!

Atgiird: Chefer ska se till att medarbetarna ir informerade/har kinnedom om var
policy genom arbetsplatstraffar. Det dr viktigt att chefer pa sina méten tar upp
diskussioner kring etik och moral och sprikbruk. Chefer ansvarar for att det inte
ska finnas nagra bilder, skdrmsldckare mm som kan uppfattas som
konsdiskriminerande eller fornedrande.



Varje skriftlig anmélan ska foljas upp av personalchefen tillsammans med berérd
verksamhet. Grundldggande kunskaper om diskrimineringslagarna finns och far
vid behov erbjudas igen.

Ansvarig: Chefer
Konsfordelning — rekrytering

Mal: Jamn kons - och aldersfordelning ska efterstrivas. Vi behover fler mén i1 véra
verksamheter, sdrskilt inom vard och omsorg. Vi har en relativt hog medelélder
och behover rekrytera fler unga och efterstrdva en aldersspridning pa arbetsplatser.
Vi ska vid rekrytering anvinda oss av riktad annonsering for att uppmana det
underrepresenterade konet att soka anstdllningen. Stravan till jamn konsfordelning
och méngfaldstdnkande ska finnas inom hela foérvaltningen och avse alla typer av
arbete och kategorier av arbetstagare. (§§ 7-9 Jamstélldhetslagen).

Atgiird: Att vid rekrytering anviinda riktad annonsering till underrepresenterat
kon. Om det dr mojligt vid annonsering namnge bade en kvinna och man som
kontaktperson. Vid uttagning till intervju ska, vid tillrdckliga kvalifikationer,
underrepresenterat kon och mangfaldsperspektivet sirskilt beaktas.
Forvaltningen har tidigare utarbetat en mangfaldsplan som vi f6ljt och vi har idag
en hog andel medarbetare inom samtliga verksamheter med annan etnisk
bakgrund.

Ansvarig: Chefer

Lonekartlaggning - loneanalyser

Januari 2001 infordes dndringar i jimstalldhetslagens bestimmelser om
16nekartliggning. Andringarna innebir att arbetsgivaren ska gora en arlig
kartlaggning och analys av 16ner och l6nerutiner. Syftet med att kartligga och
analysera l6neskillnader mellan kvinnor och mén &r att uppticka, atgérda och
forhindra osakliga 16neskillnader i1 16n och andra anstéllningsvillkor.

Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning bildades 1 juli 2007 detta medfor att en
l6nekartliggning samt l6neanalys inte kan presenteras i verksamhetsplanen for ar
2008.

Mal: Forvaltningens lonepolitik ska frimja jimstélldhet och loneséttningen ska
vara oberoende av kon och etniskt ursprung. Forvaltningen striavar efter en rittvis
16neséttning och verkar for dtgdrder som syftar till att frimja detta mal. Med
rittvis 1on menas att anstéllda med likvdrdiga arbetsuppgifter och lika
prestation/resultat ska ha en jaimforbar 16n (§§ 10-11 Jamstilldhetslagen).

Vid l6nedversynsforhandlingar dr bade arbetsgivare och fackliga organisationer
vaksamma pa att fordldralediga inte ska komma efter i I6neutveckling.



Forvaltningen anvinder sig av stadens principer for individuell l16nesattning dar
hénsyn tas till;
e Arbetets svirighetsgrad och de krav som arbetet stéller pA medarbetaren
e Medarbetarens arbetsinsatser och personliga kompetens, det vill sdga
formagan att tillimpa utbildning, kunskap och erfarenhet
e Nodvindig marknadsanpassning, framforallt vid nyrekrytering oberoende
om arbetet utfors av en kvinna eller man.

Atgiird: Forvaltningen avser att bilda en partsgemensam arbetsgrupp med de
fackliga organisationerna for att gemensamt under ar 2008 diskutera
lonekartlaggning och 16neanalyser.
Forvaltningen fortsatter arbetet med Befattnings- Arbetsvirderings- System (BAS)
for att kunna gora den strukturerade genomgang av befattningar och 16ner som
jamstélldhetslagen kraver.
En genomgang gors av befattningar och loner utifran kriterierna kunskap och
fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsforhallanden. BAS- systemet innebér
att arbeten och arbetsuppgifter virderas utifran fyra faktorer;
e kunnande, dvs. utbildning, erfarenhet, kontakter och samarbete och krav pa
problemldsning
e ansvar, dvs handlingsfrihet och befogenheter, omfang, ekonomiskt ansvar
samt personalansvar
e arbetsforhdllanden, dvs fysisk miljo, fysisk anstrangning, krav pa
varsamhet och uppmairksamhet, bundenhet eller ryckighet samt psykisk
pafrestning.
Vid 16nedversynsforhandlingar och vid nyrekrytering ska 1oneséttande chef
uppmanas att beakta jaimstilldhets- och mangfaldsperspektivet, att inga osakliga
16neskillnader ska forekomma.

Statistik antal kvinnor/man 070930

Anstallningsform Kvinnor Miin Totalt
Tillsvidareanstéllning 1448 295 1743
Tidsbegrénsad 151 84 235
anstéllning

Totalt anstéllda 1599 379 1978




