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Jamstilldhets- och mangfaldsplan 2009

Inledning

Forvaltningens jamstilldhets och méangfaldsarbete utgar fran den nya samman-
héllna diskrimineringslag och stadens jamstilldhetspolicy. Den nya diskrimine-
ringslagen giller fr.o.m 1 januari 2009.

Ny diskrimineringslag - Ett starkare skydd mot diskriminering

Den 4 juni 2008 beslutade riksdagen om en ny sammanhéllen diskrimineringslag-
stiftning. Den nya lagen ersétter de nuvarande diskrimineringslagarna. Lagens
andamal ar att motverka diskriminering och pa andra sétt frimja lika rattigheter
och mojligheter utifrén sju diskrimineringsgrunder.

Nedan f6ljer en kortfattad beskrivning av fordndringarna i lagstiftningen, avseende
1 forsta hand arbetslivet, som har paverkan pa Stockholms stads planméssiga jim-
stilldhets- och mangfaldsarbete.

Diskrimineringsforbud for arbetsgivare

En arbetsgivare fér inte diskriminera den som hos arbetsgivaren

- &r arbetstagare,

- gor en forfragan om eller soker arbete,

- soker eller fullgor praktik,

- stér till forfogande for att utfora arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft.

Den nya lagens h6jda ambitionsniva tar sig konkret uttryck 1 att diskriminerings-
forbudet géller dven for den som gor en forfrdgan om arbete och att praktikanter
samt inhyrd eller inldnad arbetskraft ska skyddas mot diskriminering pa ett mer
effektivt sétt.

Tva nya diskrimineringsgrunder

De fem diskrimineringsgrunderna kén, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder och sexuell ldggning har 1 den nya lagstiftningen
utokats med tva, 1 svensk lagstiftning nya, diskrimineringsgrunder — kénséverskri-
dande identitet eller uttryck samt dlder. Med diskrimineringsgrunden
konséverskridande identitet eller uttryck avses 1 lagen att ndgon inte identifierar
sig som kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pd annat sitt ger uttryck for
att tillhora ett annat kon. Med diskrimineringsgrunden dlder avses i1 lagen uppnadd
levnadslangd.

Ett jamstilldhetsperspektiv ska ingé 1 allt arbete och 1 alla beslut. Alla ska mdtas
av respekt och ha kunskap om olikheter mellan méinniskor och kulturer.

Alla anstillda ska ha likvéardiga mdjligheter och réttigheter i fraga om arbete, an-
stéllningsvillkor och utvecklingsmdgjligheter. Forskning visar att arbetsgrupper
som bestar av anstdllda med skiftande erfarenheter och bakgrund gor ett béttre och
mer effektivt jobb 4an homogena grupper. Ett beslutsunderlag blir battre om det kan



belysas fran flera olika utgangspunkter. En medveten satsning pa mangfald inne-
bér att vi tillvaratar organisationens hela potential for att skapa ett kreativt klimat
och 0ka mojligheten till utveckling av bade verksamhet och anstéllda.

Ansvar och forhallningssétt

Kommunstyrelsen i Stockholm stad antog ar 1998 en jamstélldhetspolicy for sta-
den. Kommunstyrelsen har gjort féljande definitioner av begreppen jamstélldhet,
jamlikhet och mangfald:

Jamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma rattigheter, skyldigheter
och mojligheter inom alla visentliga omraden i livet. Jamstilldhet avser forhallan-
den och villkor mellan kvinnor och mén.

Jamlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och moj-
ligheter inom alla vésentliga omraden i livet oavsett kon, alder, etnicitet, religion,
trosuppfattning, sexuell laggning eller funktionsnedsattning. Jamlikhet utgar frin
alla ménniskors lika virde.

Mingfald. Ett samhélle med mangfald som grund forutsétter jaimlikhet och jam-
stdlldhet. Ett sddant samhélle utgér fran alla minniskors lika varde och att varje
minniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséttningar och
onskningar, oavsett alder, etnicitet, religion, trosuppfattning, sexuell 14ggning,
funktionsnedséttning eller kon.

Jamstélldhetsarbetet dr en del av den dagliga verksamheten och ska vara bidragan-
de till att vi nar vara mal. Detta innebar att;
e fOrvaltningens ledningsgrupp har det 6vergripande ansvaret for jamstéilld-
hets- och mangfaldsarbetet
e arbetsgivaren och de fackliga organisationerna via forvaltningsgruppen och
samverkansgrupperna ska folja och driva jamstélldhets- och mangfaldsar-
betat framét
e fOrvaltningen ska granska alla forslag till ndmnden ur ett jamstélldhetsper-
spektiv
e varje chef dr ansvarig for att planens intentioner foljs

Arbetet med jadmstilldhet ska ske malinriktat och planmaéssigt. Planen tas upp i
forvaltningsgruppen och behandlas av stadsdelsndmnden. Véra chefer/arbetsledare
ar ansvariga for att aktiviteter genomfors. Varje anstélld ska ha tillging till jim-
stdlldhets- och mangfaldsplanen pé sin arbetsplats och den finns pd den interna
hemsidan. Uppfoljning av planen gors i verksamhetsberittelsen.

Vart bemoétande ska vara respektfullt och likvérdigt mot alla. Jamstélldhets- och
méngfaldsplanen/arbetet ska anvéndas aktivt och diskuteras pé arbetsplatstréffar.
Den ska vara en naturlig del 1 arbetet med rekrytering, organisation, utveckling,
malformulering, uppfoljning m.m. All diskriminering och segregering méste mot-
verkas.



Vi ska som arbetsgivare;

e Genomfora atgirder som kan krévas for att arbetsforhéllandena skall passa
for alla.

e Underlitta for bdde kvinnor och mén att férena forvarvsarbete och foréld-
raskap.

e Forebygga och forhindra att nagon arbetstagare utsétts for trakasserier
p.g.a etnisk, sexuell, religios eller konsbunden grund.

e Verka for att lediga anstéllningar soks av bdde kvinnor och méin oavsett et-
nisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.

e Verka for att 6ka mangfalden pé arbetsplatser.

e Arligen gora en l6nekartliggning och analysera I6neskillnader mellan
kvinnor och mén. Kartldggningen redovisas i samband med verksamhets-
berittelsen.

MAL OCH ATGARDER 2009

Arbetsforhillanden och foridldraskap

Mal: Arbetsforhallandena ska lampa sig for bade kvinnor och méan. 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
jamstilldhetslagen).

Atgiird: Nir vakans uppstar ska deltidsanstiilld innan rekrytering sker och om
verksamheten tillater ges mojlighet till att hoja sin sysselsittningsgrad enligt sér-
skild rutin. Arbetsledare informeras sa snart en deltidsanstdlld 6nskar hoja sin sys-
selsattningsgrad och chefer ansvarar for att deltidsanstélld erbjuds utokad syssel-
sattningsgrad nér tillfalle finns. Géller endast inom enheten.

Mojlighet ska ges till att forena arbete och fordldraskap genom att de anstéllda ska
kunna vara delaktiga i att paverka sin arbetstid/forldggning av arbetstid. Chefer
ska vara generdsa med att bevilja ledigheter for medarbetare som av kulturella
eller religiosa skél har onskemal om ledighet vid hogtider och semester.

Att chefer vid forldggning av méten, kurser och konferenser mojliggor att sma-
barnsforaldrar och deltidssjukskrivna kan delta. Detta ska sérskilt beaktas vid
overnattningskonferenser.

Vid forildraledighet och sjukfrdnvaro ska bide chef och den ledige medarbetaren
verka for att hdlla god kontakt. Alla chefer ska se till att information frén arbets-
platstriaffar delges den anstillde, att fordldralediga inbjuds till méten, konferenser
m.m.

Ansvarig: Chefer.



Krinkande sirbehandling — trakasserier

Mal: Kriankande sarbehandling, sexuella trakasserier, etnisk diskriminering och
annat forodmjukande beteende far inte forekomma, varken uttalat och synligt eller
i form av antydningar eller ”skamt”. For medarbetare med anstéllning i enskildas
hem ska detta sérskilt beaktas. Forbudet omfattar alla former av diskriminering
och arbetsgivaren dr alltid skyldig att omedelbart vidta atgérder.

Atgiird: Chefer ska se till att medarbetarna ir informerade/har kinnedom om var
policy genom arbetsplatstréffar. Det ar viktigt att chefer pa sina méten tar upp
diskussioner kring etik och moral och sprakbruk. Chefer ansvarar for att det inte
ska finnas nagra bilder, skdarmsldckare mm som kan uppfattas som konsdiskrimi-
nerande eller fornedrande. Varje skriftlig anmélan ska foljas upp av personalche-
fen tillsammans med berdrd verksambhet.

Ansvarig: Chefer

Konsfordelning — rekrytering

Mal: Jamn kons- och éldersfordelning ska efterstravas. Fler mén behovs 1 véra
verksamheter, sirskilt inom vard och omsorg och forskola. Medelaldern &r relativt
hog och fler unga behover rekryteras. Vidar efterstrdvas en jamn aldersspridning.
Vid rekrytering ska riktad annonsering anvindas for att uppmana det underrepre-
senterade konet att sdka anstéllningen. Strévan till jimn konsfordelning och mang-
faldstdnkande ska finnas inom hela forvaltningen och avse alla typer av arbete och
kategorier av arbetstagare (§§ 7-9 Jamstdlldhetslagen).

Atgiird: Att vid rekrytering anviinda riktad annonsering till underrepresenterat
kon. Om det dr mojligt vid annonsering namnge bade en kvinna och man som kon-
taktperson. Vid uttagning till intervju ska, vid tillrickliga kvalifikationer, underre-
presenterat kon och mangfaldsperspektivet sarskilt beaktas.

Ansvarig: Chefer

Lonekartlaggning - loneanalyser

Mal: Forvaltningens l6nepolitik ska frimja jadmstédlldhet och loneséttningen ska
vara oberoende av kon och etniskt ursprung. Forvaltningen strévar efter en réttvis
l6neséttning och verkar for atgirder som syftar till att frimja detta mal. Med rétt-
vis 16n menas att anstidllda med likvérdiga arbetsuppgifter och lika presta-
tion/resultat ska ha en jamforbar 16n (§§ 10-11 Jamstilldhetslagen).
Vid 16nedversynsforhandlingar dr bade arbetsgivare och fackliga organisationer
vaksamma pa att fordldralediga inte ska komma efter i 16neutveckling. Forvalt-
ningen anvénder sig av stadens principer for individuell 16nesattning dir hdnsyn
tas till;

e Arbetets svarighetsgrad och de krav som arbetet stéller pa medarbetaren



e Medarbetarens arbetsinsatser och personliga kompetens, det vill sdga for-
magan 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 for att
gemensamt under ar 2009 diskutera 16nekartliggning och I6neanalyser.

Vid l6nedversynsforhandlingar och vid nyrekrytering ska I6neséittande chef upp-

manas att beakta jaimstalldhets- och mangfaldsperspektivet och att inga osakliga
l6neskillnader ska féorekomma.

Statistik antal kvinnor/man 2008-09-30

I Kvinnor Man Total
Anstallningsform
2008 | 2007*| 2008 | 2007* 2008 2007*
Tillsvidareanstallning 1354 | 1448 262 295 1616 1743
Tidsbegransad anstallning 81 151 41 84 122 235
Totalt anstallda 1435| 1599| 303| 379 1738 1978

* Avser andra halvaret 2007




