SOCIALFORVALTNINGEN

2012-1

JAMSTALLDHETS- OCH MANGFALDSPLAN
2013 - 2015

Sammanfattning

I enlighet med Stockholms stads “riktlinjer for nimnder och styrelsers
jamstilldhets- och méangfaldsarbete fran 1/ 2009 ska alla arbetsplatser préiglas av
jamstélldhet och mangfald.

Forvaltningens jamstélldhets- och mangfaldsarbete ingér som en naturlig och
integrerad del i all verksamhet och integreras i planering, genomférande och
uppfoljning. Jamstélldhets- och méngtaldsfragor behandlas inte enskilt eller vid
sidan av ordinarie verksambhet, utan dr angeldget for alla oavsett var i
organisationen man befinner sig. Det giller for alla arbetsplatser och pa alla nivéer
1 organisationen.

Alla anstillda ska ha likvardiga mdjligheter och réttigheter i fraga om arbete,
anstéllningsvillkor och utvecklingsmojligheter. Chefer och medarbetares
virderingar och forhdllningssatt ar betydelsefulla. Ansvaret for att malen 1
forvaltningens jamstilldhets- och méngfaldsplan uppfylls och att planerade
aktiviteter genomfors aligger samtliga chefer med personalansvar.

En organisation praglad av jadmstélldhet och mangtfald bidrar till trygghet, respekt,
integritet och tillgénglighet. Attityder och vérderingar hos medarbetarna méste
kontinuerligt diskuteras mellan chefer, medarbetare och skyddsombud/fackliga
foretradare.

Diskrimineringslagen utgdr den réttsliga grunden for jdmstalldhets- och
mangfaldsarbetet och skyddar mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier,
sexuella trakasserier. For att synliggora och skapa insikt om jamstdlldhets- och
mangfaldsfragor kriavs kunskap.

Jamstélldhets- och mangfaldsplanen innehaller mal och aktiviteter for
planperioden. Arlig uppfoljning och utviirdering av planen kommer att ske inom
samverkansorganisationen och redovisas i samband med verksamhetsberéttelsen.

Forvaltningens jdmstélldhets- och mangfaldsplan innehéller dven riktlinjer for att
motverka krinkande behandling och trakasserier i olika former.
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Ansvar och styrning

Forvaltningsdirektoren har det yttersta ansvaret for jimstalldhets- och
méngfaldsarbetet 1 socialforvaltningen.

Ansvaret for att malen i forvaltningens jamstéilldhets- och mangfaldsplan uppfylls
och att planerade atgérder och aktiviteter genomfors dligger samtliga chefer med
personalansvar. I ansvaret ligger ocksa att integrera jimstélldhets- och
méngfaldsperspektivet i allt beslutsfattande.

Dérutover har alla medarbetare ett eget ansvar for sin medverkan 1 jamstilldhets-
och mangfaldsarbetet vilket innebdr att beakta jamstilldhetsperspektivet i den
dagliga verksamheten.

Regelverk som styr arbetet

Diskrimineringslagen utgdr den rattsliga grunden for jamstéilldhets- och
méngfaldsarbetet. Lagen har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra
satt frimja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder. Lagen skyddar mot direkt och
indirekt diskriminering, trakasserier och mot instruktioner att diskriminera. Det &r
forbjudet att utsitta nigon som gjort en anmélan for repressalier.
Diskrimineringslagen stiller krav pd att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat
arbete fOr att aktivt frimja lika réttigheter 1 arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Diskrimineringsombudsmannen
ansvarar for att lagen foljs.

Definitioner

Jamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter
och mojligheter inom alla vésentliga omriden i livet. Jimstélldhet avser
forhdllanden och villkor mellan kvinnor och mén.

Jamlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och
mojligheter inom alla védsentliga omréden 1 livet oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, alder, etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell
laggning eller funktionsnedsattning. Jimlikhet utgér fran alla manniskors lika
vérde.

Mangfald bygger pa grundsynen att varje manniska ar unik och har lika vérde.
Det betyder att var och en ska ha mgjlighet att utvecklas efter sina forutsittningar
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oavsett dlder, etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning,
funktionsnedséttning eller kon. Ett samhélle med mangfald som grund forutsatter
jamlikhet och jamstélldhet.

Diskriminering omfattar direkt- och indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella

trakasserier, instruktioner att diskriminera samt strukturell diskriminering.

Lika rattigheter

Jamstélldhet och mangfald utgér fran alla manniskors lika vdrde och att varje
manniska ska ha mdjlighet att utvecklas efter sina egna forutsittningar oavsett
alder, etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell 14ggning,
konsoverskridande identitet eller uttryck, funktionsnedséttning eller kon.

Forvaltningens grundsyn &r att varje ménniska &r unik och genom ménniskors
olika kunskaper och erfarenheter skapas dynamik och utvecklingsmdjligheter. Det
ar av betydelse for forvaltningen att det finns medarbetare med till exempel
sprakkunskaper och erfarenheter fran olika nationella och kulturella omraden. En
organisation priglad av jamstélldhet och mangtfald bidrar till trygghet, respekt,
integritet och tillgénglighet.

Niér diskrimineringslagen tradde 1 kraft ar 2009 tillkom tva
diskrimineringsgrunder, &lder och konsoverskridande identitet eller uttryck.

I takt med att lagstiftningen utvecklas ar det ocksé nddvindigt att forvaltningens
chefer och medarbetare forhéller sig till frdgorna pa ett sitt som dr samstimmig
med tiden. Jamstdlldhets- och mangfaldsfragor har fordndrats i ett historiskt
perspektiv, t ex synen pa homosexualitet. Kon kan i korthet besta av olika delar
dér biologiskt kon, socialt kon och mentalt kon ingar. Detta medfor att det finns
manga olika sitt att se pd kon och vad kon bestér av.

I forvaltningens jamstélldhets- och mangfaldsplan definieras kon som biologiskt
kon.

Det ar dven viktigt att forvaltningens chefer och medarbetare har ett
intersektionellt perspektiv, det vill siga ett perspektiv som utgér fran att kons-,
sexualitets-, klass- och etnicitetsstrukturer &r sammanvévda och komplexa, for att
belysa hur maktstrukturer och grupperingar flitas samman och péverkar varandra.

Maktstrukturer och fortryck upprétthalls oftast genom omedvetna forestéllningar
och beteendemonster 1 vardagen.

Det kan finnas en tendens att tolka och forsta manniskor utifrén stereotypa
forestéllningar. T.ex bestdms en kvinnas livsvillkor inte bara av hennes kon, utan
ocksé av andra faktorer s som exempelvis etnicitet, sexualitet och klass.
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Stockholms stads program fér kvinnofrid -

mot vald i néara relationer

Stockholms stads program for kvinnofrid — mot vald i néra relationer &r ett
styrdokument for alla stadens nimnder och bolag. I programmet framgér att alla
ndmnder och bolag har ett ansvar att uppmiarksamma vald i nira relationer bade i
egenskap av servicegivare och arbetsgivare. Det dr viktigt att bade chefer och
medarbetare vagar se, vagar fraga och vigar agera nir de misstdnker att brukare
eller arbetskamrater utsétts for vald 1 néra relation alternativt utdvar véld i nara
relation.

I bilaga till jaimstalldhets- och mangfaldsplan 2013-2015 finns jamstélldhet- och
mangfaldsperspektivet beskrivet i forhdllande till brukare.

Samverkan

Jamstélldhets- och mangfaldsfragor behandlas och f6ljs upp inom ramen for
socialforvaltningens samverkansorganisation, det vill sdga vid arbetsplatstraffar, i
samverkansgrupper och 1 forvaltningsgruppen.

Attityder och vérderingar hos medarbetarna maste kontinuerligt diskuteras mellan
chefer, medarbetare och skyddsombud/fackliga foretrddare. For att synliggora och
skapa insikt om frdgorna krivs kunskaper.

Forvaltningen har tillsatt en arbetsgrupp bestaende av arbetsgivarforetrdadare,
fackliga foretradare och medarbetare fran nagra verksamheter.

Arbetsgruppens uppdrag dr bland annat att samtala om hur socialfoérvaltningen
under planperioden kan fortsitta arbeta for ett tydligt, aktivt och malinriktat arbete
om jamstdlldhets- och mingfaldsfrigor. Samtal f6rs ockséd om vilka generella
kompetenshojande insatser som bor vidtas. Arbetsgruppens synpunkter utgor
grund for jdmstélldhets- och mangfaldsplanen 2013-2015.

Malinriktat arbete

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren inom ramen for sin verksamhet
bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja lika rittigheter och mgjligheter i
arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Diskrimineringslagen och arbetsmiljélagen kompletterar varandra i ménga delar.

Jamstélldhet och mangfald &r en viktig del i en god arbetsmiljo. Det innebar:
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e En fysisk- och psykisk arbetsmiljo som ér fri frdn krinkande sarbehandling
och sexuella trakasserier

e Arbetet organiseras sa att det underlattar for bade kvinnor och mén att
forena forvarvsarbete och familjeliv

e Lika mojligheter till utbildning, kompetens- och karridrutveckling

e Lika 16n for lika eller likvardigt arbete

Jamstialldhets- och méangfaldsplan 2010-

2012, analys och utvardering

Uppf6ljning av planen for 2010-2012 kommer att ske i samband med
verksamhetsberittelsen. En forutsittning for att utveckla jimstélldhets- och
mangfaldsfragorna ar att planen ér kénd for chefer och medarbetare. Malen ska
vara tydliga och uppfoljningsbara. Jimstélldhets- och mangfaldsfragorna ska ingd
som en naturlig del i all verksamhet och inte behandlas enskilt eller vid sidan av
ordinarie verksamhet.

Uppféljning/utvéardering av
jamstalldhets- och méangfaldsplanen 201 3-
01-01 - 2015-12-31

Arlig uppfoljning och utvirdering av planen kommer att ske inom
samverkansorganisationen och redovisas i samband med verksamhetsberittelsen.
I den érliga uppfoljningen ingér att

- se om forvaltningen ror sig mot malen tillrdckligt snabbt

- se om arbetsmetoderna / atgdrderna ar relevanta

- redovisa avvikelser och orsakerna till avvikelserna

Under planperiodens forsta ar dr det viktigt att
- tydliggora ansvarsfordelning pa alla nivaer
- skapa medvetenhet och uppmaérksamhet, dialog och information
- kartlagga eventuella utbildningsbehov

Namndens mal under perioden
2013-01-01 - 2015-12-31

Overgripande mdl

o Jamstilldhet och mangfald priglar arbetsplatserna
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Indikator: Jimstilldhetsindex
Arsmal for 2013: 130 poing
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Aktivitet Ansvarig Uppfoljning
Alla chefer ska ga Alla chefer dr ansvariga | Uppfoljning sker i
igenom jamstdlldhets- for genomforandet inom | samband med

och mangfaldsplanen
inklusive rutiner for att
motverka krinkande
sarbehandling och
trakasserier 1 olika
former vid en
arbetsplatstraff och fora
ett samtal om vad planen
innebdr for arbetsplatsen.

sitt ansvarsomrade.

verksamhetsberéttelsen.
Personalenheten svarar for
overgripande uppfoljning.

Aktivitet

Ansvarig

Uppfo6ljning

Mangfaldsspelet —
diskussionsspel om
véirderingar ska spelas pé
alla arbetsplatser.'

Alla chefer ar ansvariga
for genomforandet inom
sitt ansvarsomrade.

Uppfdljning sker 1
samband med
verksamhetsberittelsen.
Personalenheten svarar for
overgripande uppfdljning.

Foreldsningar kommer

Administrativ chef och

Uppfoljning sker 1

att anordnas 1 syfte att personalchef samband med

oka kunskaperna inom verksamhetsberittelsen.
jamstélldhet- och Personalenheten svarar for
mangfaldsfragor och for overgripande uppfoljning.
att skapa inspiration.

Resultaten frdn 2012 &rs | Personalchef Uppfoljning sker 1

jamstélldhetsindex
kommer att analyseras
och presenteras for alla
chefer och utgora en
grund for fortsatt arbete.

samband med
verksamhetsberéttelsen.

! Forvaltningen koper in mangfaldsspelet av E(uro)QUALITY/Jamstilldhetskonsult AB
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Arbetsmiljo, arbetsforhallanden och arbetsorganisation

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren genomfora sadana atgiarder som
med hénsyn till arbetsgivarens resurser och omsténdigheterna i vrigt kan kriavas
for att arbetsforhallandena ska ldmpa sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Mal
e Arbetsmiljo, arbetsforhillanden och arbetsorganisation éir
limpade for alla anstillda oberoende av alder, etnicitet, religion
eller trosuppfattning, sexuell léiggning, konsoverskridande identitet
eller uttryck, funktionsnedséttning eller kon

Indikator: Sjukfrdnvaro

Arsmal for 2013: 4.3 %

Indikator: Aktivt medskapandeindex
Arsmal for 2013: 81

Aktivitet Ansvarig Uppfoljning

Cheferna ska fortlopande | Alla chefer dr ansvariga for | Uppf6ljning sker i
undersoka och folja upp | genomforandet inom sitt samband med

att den fysiska och ansvarsomrade. verksamhetsberéttelsen.
psykiska arbetsmiljon dr | . Personalenheten svarar
god och lampar sig for for overgripande

alla medarbetare sé langt uppfoljning.

det &r mojligt. Metoder
for att undersoka
arbetsmiljon &r tex
skyddsronder, enkiter,
arbetsplatstraffar och
utvecklingssamtal.
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Aktivitet

Ansvarig

Uppfoljning

Nyanstillda informeras
om

Alla chefer ar ansvariga for
genomforandet inom sitt

Uppfdljning sker i
samband med

forvaltningens/stadens ansvarsomrade. verksamhetsberéttelsen.
riktlinjer/policy gillande Personalenheten svarar
arbetsmiljo, for overgripande
rehabilitering, krdnkande uppfoljning.
behandling, missbruk

samt hot och vald.

Aktivitet Ansvarig Uppfo6ljning

Alla chefer tillampar Alla chefer ar ansvariga for | Uppfoljning sker i
stadens genomforandet inom sitt samband med

rehabiliteringsprocess pa

ett strukturerat och
konsekvent sétt och med

ansvarsomrade.

verksamhetsberéttelsen.
Personalenheten svarar
for overgripande

sarskild tonvikt pé att uppfoljning.
uppmérksamma tidiga

signaler pé ohélsa och

frdnvaro.

Alla chefer foljer Alla chefer dr ansvariga for | Uppfoljning sker 1
regelbundet upp genomforandet inom sitt samband med

verksamhetens kort- och | ansvarsomréde. verksamhetsberittelsen.

langtidssjukfranvaro. Personalenheten svarar
for overgripande
uppfoljning.

Analysera korttids- och Personalenheten Uppfoljning sker 1

langtidssjukfranvaro samband med

utifrin ett verksamhetsberittelsen.

jamstélldhetsperspektiv.

Analysera aktivt Personalenheten Uppfoljning sker 1

medskapandeindex
utifrin ett
jamstélldhetsperspektiv.

samband med
verksamhetsberiattelsen
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Forviirvsarbete och fordldraskap
Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren underlitta for bade kvinnliga och
manliga arbetstagare att forena forvirvsarbete och fordldraskap.

Mal

SID 9 (20)

e Arbetet inom forvaltningen ir organiserat pa ett sidant satt att
medarbetarna upplever att det underliittar att forena foraldraskap

och arbete
Aktivitet Ansvarig Uppfoljning
Alla chefer ansvarar for | Alla chefer ér ansvariga for | Uppfoljning sker i
att planera interna moten | genomforandet inom sitt utvecklingssamtalet

och utbildningar sa att
dessa forlaggs pa tid och
plats som ocksa passar
smabarnsforildrar i
mojligaste man.

ansvarsomrade.

och redovisas i
samband med

verksamhetsberittelsen.
Personalenheten svarar
for overgripande

uppfoljning.
Foréldralediga Alla chefer dr ansvariga for | Uppfoljning sker i
m?Qgrbetare ska ges genomforandet inom sitt samband med
mOJl{ghe_t och delta i ansvarsomrade. verksamhetsberittelsen.
fortbildning och Personalenheten svarar
konferenser. for vergripande

uppfoljning.
Medarbetare som vill Alla chefer dr ansvariga for | Uppfoljning sker i

utnyttja sin rétt till
forédldraledighet ska
uppmuntras till detta och
informeras om att
anstéllda i staden har ratt
till forédldraledighet
utover vad lagen anger.

genomforandet inom sitt
ansvarsomrade.

samband med
verksamhetsberittelsen.
Personalenheten svarar
for overgripande
uppfoljning.
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Trakasserier och krinkande behandling
Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren vidta dtgirder for att forebygga och
forhindra att ndgon arbetstagare utsétts for trakasserier eller repressalier som har

samband med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning eller for

sexuella trakasserier.

SID 10 (20)

Om en arbetsgivare far kinnedom om att en arbetstagare anser sig i samband med
arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av nagon som
utfor arbete eller fullgdr praktik hos arbetsgivaren, ér arbetsgivaren skyldig att

utreda omsténdigheterna kring de uppgivna trakasserierna.

Mal

e Socialforvaltningen ir en arbetsplats fri frin alla former av

diskriminering och krinkande behandling.

Aktivitet

Ansvarig

Uppfoljning

Alla chefer ska gé igenom
jamstélldhets- och
mangfaldsplanen
inklusive rutiner for att
motverka krinkande
behandling och
trakasserier 1 olika former
vid en arbetsplatstraff
samt diskutera
forhallningssitt.

Alla chefer dr ansvariga for
genomforandet inom sitt
ansvarsomrade.

Uppfdljning sker i
samband med tertial
rapporterna 1 och 2 och
vid

verksamhetsberittelsen.

Socialforvaltningen ska se
over policys och
blanketter utifrdn

diskrimineringsperspektiv.

Alla chefer dr ansvariga for
genomforandet inom sitt
ansvarsomrade.

Genomfors under 2013.
Foljs upp 1 samband
med
verksamhetsberittelsen.

Sammanstillning av

Personalenheten /

Uppfoljning sker i

arbetsskadeanmaélningar respektive samband med

pga kriankande behandling | samverkansgrupp verksamhetsberittelsen.
och trakasserier.

Analysera och f6lja upp Personalenheten Uppfdljning sker i
svaren i samband med
medarbetarenkédten verksamhetsberittelsen.
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géllande fragorna
”Forekommer
diskriminering eller
krankande sidrbehandling
pa din arbetsplats” och
”Min chef bemdter mig
med respekt”.

Analysen gors bade
utifrén ett
jamstalldhetsperspektiv
och utifran ovriga
diskrimineringsgrunder.

Foreldsningar kommer att
anordnas i syfte att 0ka
kunskaperna inom vald 1
nira relationer.

Administrativ chef

Uppfoljning sker 1
samband med
verksamhetsberéttelsen.

Rekrytering

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren verka for att personer oavsett kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning ges mojlighet att soka

lediga anstillningar.

Nér det pa en arbetsplats inte rdder en 1 huvudsak jimn férdelning mellan kvinnor
och min i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska
arbetsgivaren vid nyanstéllningar sérskilt anstrdnga sig for att fa sokande av det
underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen av
arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand dkar.

Mal
e All rekrytering sker med utgingspunkt i principer om
jamstilldhet och likabehandling
Aktivitet Ansvarig Uppfoljning

Forvaltningens chefer
sdkerstéller icke-
diskriminering vid
rekrytering.

Alla chefer ar ansvariga
for genomforandet inom
sitt ansvarsomréde.

Pégaende under éret och i
samband med
verksamhetsberittelsen.

Vid lika kvalifikationer
ska det
underrepresenterade
konet ha foretrade.

Alla chefer ar ansvariga
for genomforandet inom
sitt ansvarsomréde.

Pégaende under éret och i
samband med
verksamhetsberittelsen.

Platsannonser ska

Alla chefer dr ansvariga

Pégaende under aret och i
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uppmuntra for genomforandet inom | samband med

underrepresenterat kon att | gitt ansvarsomride. verksamhetsberéttelsen.

soka de lediga tjénsterna. Personalenheten svarar for
overgripande uppfdljning.

Jamstillda loner
Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren var tredje ar kartldgga och analysera

- bestdmmelser och praxis om loner och andra anstéllningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren

- l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som éar att betrakta
som lika eller likvirdigt

Lonekartldggningen ska goras i syfte att uppticka, atgirda och forhindra osakliga
skillnader i 16n och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och mén.

Arbetsgivaren ska beddma om forekommande I6neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon. Bedomningen ska sérskilt avse skillnader mellan

- kvinnor och mén som utfor arbete som é&r att betrakta som lika

- grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r att
betrakta som likvirdigt med sadant arbete men inte dr eller brukar anses
vara kvinnodominerat.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren var tredje ar upprétta en
handlingsplan for jamstillda 16ner. Resultatet av 16nekartldggningen och analysen
ska redovisas 1 handlingsplanen.

Mal

e Det forekommer inga osakliga loneskillnader mellan kvinnor och

méin

Aktivitet Ansvarig Uppfoljning
Genomfora Personalenheten Uppf6ljning sker 1
lonekartldggning samband med
inklusive analys efter att verksamhetsberittelsen.
de arliga
l6neférhandlingarna ér
slutforda.
Utarbeta en Forvaltningsledningen. Uppf6ljning sker i
handlingsplan utifran Personalenheten svarar samband med
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resultaten fran
l6nekartldggningen.

for att sammanstilla
handlingsplanen.

verksamhetsberittelsen.

Statistiska uppgifter

Antal tv-anstillda och tidsbegrinsat anstillda fordelat pa miin och kvinnor

ANTAL TV- | TIDSBEGR.ANSTALLDA
ANSTALLDA

KVINNOR 536 26

MAN 191 62

TOTALT 727 88

Antal hel- och deltidsanstiillda fordelat pA mén och kvinnor

ANTAL | HELTIDSANSTALLDA | DELTIDSANSTALLDA
KVINNOR 482 54
MAN 179 12
TOTALT 661 66
Antal anstillda fordelade per verksamhet
Kvinnor Man Totalt
ADMINISTRATION 43 25 68
STADSOVERGRIPANDE 65 8 73
SOCIALA FRAGOR
SOCIALTJANSTAVDELNINGEN 428 158 586
TOTALT 536 191 727
Aldersstruktur
Alder Antal anstillda
- 29 29
30-39 ar 136
40-49 ar 160
50-59 ar 238
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60-ar ar

64

Aldersstruktur - chefer med budget- och personalansvar

Alder Antal anstillda
-29

30-39 ar

40-49

50-59 28

60- 16

Totalt 57

Av de 57 chefer som har budget- och personalansvar dr 40 kvinnor och 17 mén.

Aldersstruktur for chefer med personal- och budgetansvar fordelat pa

kvinnor och man

Antal kvinnor Antal mén
-29
30-39 5 1
40-49 5 2
50-59 19 9
60- 11 5
Aldersstruktur fordelat pa de fem vanligaste befattningarna
Befattning -29 ér 30-39 ar 40-49 ar 50-59 ar 60-
Behandlingsass 13 44 54 71 43
Socialsekreterare 12 42 26 38 27
Projektledare 8 6 6
Utredningssekreterare
Vardare 7 5 1

Antal medarbetare uppdelat pa kvinnor och mén inom de fem vanligaste

befattningarna

Befattning Antal kvinnor Antal mén
Behandlingsass 149 76
Socialsekreterare 116 29
Projektledare 25

Utredningssekreterare 15 7

Vérdare 17 3
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”Stadens verksamheter ska kdnnetecknas av respekt och en insikt om alla
ménniskors lika

varde. En god arbetsmiljo ar fri fran krinkande sédrbehandling och sexuella
trakasserier”

Ur Personalpolicy for Stockholms stad 2009

Inledning

Rétten att inte bli diskriminerad &r en grundlaggande ménsklig rattighet som
funnits under 14ng tid och tagit sig uttryck i internationella deklarationer och
konventioner.

Forvaltningens riktlinjer och rutiner syftar till att motarbeta alla former av
krankande beteende for att skapa en organisationskultur préglad av respekt.
Riktlinjer och rutiner ska vara kdnda av samtliga medarbetare i1 forvaltningen.
Respektive chef ansvarar for att sprida informationen till a/la anstdllda, oavsett
anstéllningsform, samt till praktikanter och inhyrd personal.

e Alla former av diskriminering och trakasserier innebir en lagovertradelse.

e Krédnkande beteenden &r ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljé och
motverkar forvaltningens arbete for jamstdlldhet och mangfald. Kridnkande
beteenden ska aldrig accepteras inom socialforvaltningen.

e Krédnkande behandling och trakasserier dr ett allvarligt hot mot medarbetarnas
arbetsglddje, hélsa och mojligheter till utveckling i arbetet. Det leder till ett
samre arbetsresultat och paverkar darigenom verksamheten.

Om trakasserierna far pdga under en langre tid kan det leda det till negativa

konsekvenser bade for den enskilde medarbetaren och for 6vriga pa arbetsplatsen.
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Exempel pa konsekvenser fér den enskilde:
- Fysisk och psykisk ohilsa

- Minskad sjdlvkénsla

- Social isolering

- Lagre prestation

- Depression

Exempel pa konsekvenser fér arbetsgruppen:
- Minskad effektivitet

- Lag tolerans mot péfrestningar

- Personalomsittning

- Sjukfrédnvaro

- Sokande efter nya syndbockar

Krankande behandling

Kriankande behandling 4r ett ssmmanfattande ord for bland annat vuxenmobbing,
psykiskt vald, socialutstdtning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har
samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna.

En situation eller héindelse ar att betrakta som krankande
behandling enligt féljande

e Handlingarna ska vara av stétande eller negativt praglad natur.

e Sker vid upprepade tillfdllen eller vid enstaka sirskilt anmérkningsvérda fall.
® Personen som utsitts upplever situationen som krénkande.

Det riknas inte som en krdnkande behandling om tva personer har en konflikt

eller meningsmotsdttning.

Exempel péa krankande behandling enligt arbetsmiljéverkets
foreskrift AFS 1993:17
e Fortal eller nedsvértningar av en arbetstagare eller dennes familj.

e Forringande, forodmjukande eller fornedrande agerande gentemot en
arbetstagare/chef eller dennes familj.

e Uppenbart foroldmpande utfrysning, asidoséttande behandling, negligeringar
av arbetstagaren.

e Forfoljelse i olika former, hot och skapande av riddsla, fornedringar t.ex.
sexuella trakasserier.

® Medvetna foroldmpningar, 6verkritiskt eller negativt bemotande eller
forhallningssitt, exempelvis han och ovénlighet.

e Kontroll av arbetstagaren utan dennes vetskap med skadande syfte.
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e Krinkande sa kallade ”administrativa straffsanktioner” som plotsligt riktas
mot enskild arbetstagare utan sakliga skil, forklaringar eller forsok att
gemensamt 10sa eventuella bakomliggande problem. Sanktioner kan utgdras av
t.ex. omotiverat frantagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter, oforklarade
omplaceringar eller vertidskrav, tydliga forsvaranden vid behandling av
ansOkningar om utbildning, ledigheter och dylikt.

Diskriminering
Med diskriminering avses direkt diskriminering, indirekt diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera.

1. Direkt diskriminering:

Nar nagon missgynnas genom att behandlas simre dn ndgon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jimforbar situation, om missgynnandet
har samband med nigon av diskrimineringsgrunderna: kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder sexuell ldggning och dlder.

2. Indirekt diskriminering:

Nér ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse eller ett kriterium
eller ett forfaringssitt som framstar som neutralt men som kan komma att sérskilt
missgynna personer utifrdn ndgon av diskrimineringsgrunderna.

3. Trakasserier:

Ett upptraddande som kranker ndgons vérdighet och som har samband med nédgon
av diskrimineringsgrunderna.

4. Sexuella trakasserier:

Ett upptrddande av sexuell natur som kranker ndgons vardighet.

5. Instruktioner att diskriminera:

Order eller instruktioner att diskriminera ndgon och som ldmnats at ndgon pé ett
sdtt som avses 1 1-4 och som limnats at ndgon som stér i lydnads- eller
beroendeforhéllande till den som ldmnar ordern eller instruktionen.

Insatser for att skapa goda arbetsférhéllanden

Alla medarbetare har skyldighet att medverka till att det pé forvaltningens
arbetsplatser utvecklas ett gott arbetsklimat med en érlig vilja till problemldsning.
Alla minniskor dr olika men med ett respektfullt beteende till varandra, skapar vi
forutsittningar for att krainkande behandlingar och trakasserier inte ska uppsta.

Arbetsgivaren ir skyldig att skapa en arbetsmiljo som alla medarbetare kan trivas

1. Arbetsgivaren har ocksa skyldighet att snabbt utreda och vidta atgirder for att fa
slut pa eventuell krinkande behandling. Det &r viktigt att arbetsgivaren snabbt far

reda pd om nagon upplever sig bli trakasserad eller kridnkt. En arbetsgivare som
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inte skyndsamt utreder och vidtar atgarder for att fa stopp pa kriankandebehandling
kan bli skadestandsskyldig gentemot den trakasserade.

Férvaltningsledningens ansvar

Ledningen har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon och for att motverka
trakasserier och kriankande behandling. Ledningen ansvarar for styrning och
uppfoljning samt att chefer och arbetsledare far den utbildning som behovs for att
kunna driva ett aktivt arbetsmiljoarbete fritt frdn diskriminering och trakasserier.

Chefens ansvar

Chefer och arbetsledande personal ar arbetsgivarens representanter och har
nyckelroller nér det géller att forma den atmosfér och de normer som ska gilla pa
arbetsplatserna.

Arbetsgivaren Stockholms stad ser sdrskilt allvarligt pd krankande behandling som
riktas frén arbetsgivarrepresentanter gentemot anstéllda da anstillda star i ett
beroendeforhéllande till sina chefer.

| Kom ihag att chefen ér en forebild for sina medarbetare!

Chefens ansvar éar att

o Aktivt motverka alla typer av krankande behandling pa
arbetsplatsen

¢ Vid kidnnedom om krankande behandling omedelbart vidta atgarder
enligt forvaltningens riktlinjer och rutiner

e Skapa normer som uppmuntrar ett vinligt och respektfullt klimat pd
arbetsplatsen

o Uppmaérksamma beteenden och missforhéllanden som motverkar en
god arbetsmiljo

e Uppmaérksamma missforhdllanden i samarbete och vara vaksam for hur
medarbetarna bemdter varandra

e Gora riktlinjer och rutiner mot krinkande behandling kénda bland
samtliga medarbetare pé arbetsplatsen

e [ samband med introduktion av nyanstillda informera om
forvaltningens riktlinjer och handlingsplan

Kom ihag att lagarna omfattar &ven personer som, utan att vara anstéllda, utfor
arbete pé en arbetsplats som inhyrd eller inlanad arbetskraft eller utfor
yrkespraktik och for personer som gor en forfragan om eller soker arbete.
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Medarbetarens ansvar

Alla medarbetare har ett eget ansvar for sitt beteende med rétt till sin egen asikt
men samtidigt skyldighet att respektera andras.

Alla medarbetare ansvarar for att
e Bidra till ett bra arbetsklimat genom att tinka pd upptradande och ordval

e Uppmirksamma och patala problem och missférhallanden
e Aktivt delta for att 16sa problem pa arbetsplatsen.

Kom ihag att alla medarbetare dr en viktig forebild for arbetskamrater,
praktikanter och elever.

Vad gér chefen om det éndé hander?
Nér en anmélan om kriankande behandling gjorts eller sa snart chefen pa annat sétt

far kinnedom om det intriffade ska drendet behandlas seriost, skyndsamt och
konfidentiellt.

Chefens utredningsskyldighet
Allménna principer fér en vtredning

® Chefen ska utan dréjsmél inleda en utredning for att ta reda pd vad som héant
genom att ha inledande samtal, med den drabbade respektive den/de utpekade.
Personalenheten har en stodfunktion. Pa 6nskemaél av den drabbade och den/de
berdrda ar det viktigt att de fackliga foretradarna ar tillfragade att nirvara.

e Utredningen ska vara oberoende och objektiv.

e [ samtalet med den som sdgs ligga bakom trakasserierna ér det viktigt att
chefen dr observant pd om personen fOrstar att hans/hennes handlingar kan
uppfattas som kriankande.

® Snabbt se till att den krdnkande behandlingen upphor.

® Chefen ansvarar for skydd mot trakasserier som skulle kunna bli en f6ljd av att
en anmélan gjorts.

e Vid behov erbjuda professionellt stod.

® Dokumentera handlidggningen av utredningsprocessen genom skriftliga
anteckningar. Saddana anteckningar kan vara avgorande vid en eventuell
rattslig tvist.

e Folja upp den fortsatta utvecklingen samt de eventuella atgérder som vidtagits.
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Sa hér kan den enskilde fa stéd

Om nédgon kinner sig krénkt eller trakasserad dr det viktigt att personen

e tydligt talar om att ett sddant beteende inte tolereras.

e skriver ner sina upplevelser. Det kan vara ett bra stod om personen behover g
vidare och gora en anmélan till arbetsgivaren.

e i forsta hand ska personen kontakta sin ndrmaste chef. Vid behov kan den
enskilde dven kontakta skyddsombud eller facklig foretrddare och
personalenheten.

Diskrimineringsombudsmannen
Diskrimineringsombudsmannen &r en statlig myndighet som arbetar mot
diskriminering och for allas lika rittigheter och skyldigheter. Den som upplever
sig vara utsatt for diskriminering och trakasserier kan alltid kontakta
Diskrimineringsombudsmannen for radgivning.

Telefonnummer till Diskrimineringsombudsmannen : 08 — 120 20 700

E-post : do@do.se

Sanktioner

Arbetsgivaren kan vidta sanktioner mot en anstilld som kranker eller trakasserar
andra genom

Att ge en disciplinpdfoljd i form av skriftlig varning
Avstingning

Omplacering eller uppsédgning

Avsked

En polisanmilan om krédnkningen &r grov
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