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Innehall

Planen &r disponerad pa foljande sitt:
1. Socialtjénst- och arbetsmarknadsforvaltningens plan for jamstélldhet och
méngfald, sid 1-17.
2. Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling, sid 18-23.
3. Stadens riktlinjer — Lika rattigheter, skyldigheter och mdjligheter, sid 24-
29.

Inledning

Inom socialtjénst- och arbetsmarknadsforvaltningen finns ca 1200
tillsvidareanstéllda personer (1361 helérsarbetande). Av de tillsvidaranstéllda
personerna dr ca 70 % kvinnor och 30 % mén. Forvaltningsledningen bestar av 8
personer, 5 kvinnor (62 %) och 3 mén (38 %).

Aktuella siffror pa antalet personer som arbetar inom staden som ar fodda
utomlands &r for nidrvarande under framtagande av USK. Planen kommer déarfor
att kompletteras med séddan redovisning. Vid tidigare socialtjédnstforvaltningen var
siffran ar 2008 19 %.

Ambitionerna vad géller jimstdlldhets- och méngfaldsarbetet vid socialtjanst- och
arbetsmarknadsforvaltningen dr hoga och det rader en nolltolerans mot alla former
av krdnkande behandling. Forvaltningsledning och chefer pd samtliga 6vriga
nivéer kommunicerar tydligt den nolltolerans som foreligger. Arenden géllande
krinkande behandling forekommer 1 mycket liten utstrackning. Det kan dock inte
uteslutas att krinkande behandling forekommer indirekt och omedvetet 1 form av
till exempel osynliggdrande, forlojligande, undanhéllande av information och
dylikt. Det dr darfor viktigt att denna fraga stidndigt halls levande. Alla savél chefer
som medarbetare méste vara vil insatta i forvaltningens riktlinjer om och
handlingsplan mot krinkande behandling. Attityder och varderingar saval i
arbetsgruppen som 1 forhéllande till brukarna och/eller medborgarna méste
kontinuerligt diskuteras. For att synliggora och skapa insikt om frigorna krivs
kunskap. Darfor kommer forvaltningen kontinuerligt inom ramen for de
kompetensutvecklingsinsatser som genomfors belysa dessa fragor.

Arbetet med jamstilldhet och mangfald ska kénnas roligt och meningsfullt, inte
vara krangligt och betungande utan ingé som en naturlig del 1 den dagliga
verksamheten. Géllande lagstiftning anger och stadens riktlinjer framhaller att
varken jamstélldhets- eller mangfaldsfragorna 4r “egna fragor” utan ska integreras
1 6vrig verksamhet, systematiseras och foljas upp. Frigorna har saledes en central
plats och kommer att integreras i samtliga de aktiviteter som anges i verksamhets-
planerna de kommande tre aren under malet ”Socialtjénst- och arbetsmarknads-
ndmnden ska vara en attraktiv och konkurrenskraftig arbetsgivare”. Ar 2010
forstirks det konsultativa stodet till cheferna savél pa ett individuellt som
strukturellt plan. Prioriterade omréden i detta ssmmanhang &r arbetsmiljéfragorna
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i vid mening och da inte minst att 6ka hdlsa och minska sjukdom samt att starka
cheferna i deras kommunikativa forméga och situationsanpassade ledarskap. I
samtliga dessa omraden ingar jamstélldhets- och mangfaldsfragorna som en
naturlig del.

Den systematik och uppf6ljning som krivs for ett framgangsrikt arbete kréver en
god dokumentation. Utifrdn genomford enkat till cheferna inom forvaltningen kan
det konstateras att det alltjamt foreligger forbattringsomraden vad géller att i
verksamheterna dokumentera det arbete som bedrivs inom arbetsmiljoomradet, av
vilket arbetet kring jamstélldhet och mangfald utgor en central del.

De forstérkta stodatgirderna riktar sig dérfor bland annat mot utarbetande av
planerna for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Dessa planer ska fran och med ar
2010 omfatta dven jamstilldhets- och méangfaldsfragorna.

Vissa verksamheter har kommit langt 1 jadmstilldhets- och méngfaldsarbetet i
forhallande till brukarna och/eller medborgarna men generellt sett kan konstateras
att det arbete som dokumenteras i detta avseende &r langt ifrén tillfredstéllande.
Under de tre dren som denna plan omfattar ska detta vindas sé att samtliga
verksamheter vid halvarsskiftet 2012 har ett vdl dokumenterat och kvalitativt
jamstdlldhets- och mangfaldsarbete i forhillande till brukarna och/eller
medborgarna.

Fran och med ar 2010 tillkommer ocksa i verksamhetsberéttelsen att samtliga
ndmnder savil 1 forhallande till medarbetarna (nuvarande och presumtiva) som till
brukarna och/eller allminheten ska redovisa vilka insatser som genomforts for att
identifiera och undanr6ja hinder for full delaktighet samt forebygga och bekdmpa
diskriminering mot personer med funktionshinder. Jimstéilldhets- och
mangfaldsplanen omfattar sdledes nu ocksé detta perspektiv. Sedan tidigare finns
detta omrdde med i riktlinjerna om och handlingsplanerna mot krankande
behandling.

Lag och riktlinjer som ligger till grund for arbetet med

jamstilldhet och mangfald

Till grund for forvaltningarnas arbete med jamstélldhet- och méngfald ligger
diskrimineringslagen och stadens riktlinjer ’Lika rattigheter, skyldigheter och
mojligheter.

Diskrimineringslagen har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra
satt fraimja lika réttigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Utifran géllande lagstiftning har staden sedan utarbetat riktlinjer for nimnder och
styrelsers jamstilldhetsarbete - ’Lika rattigheter, skyldigheter och mgjligheter”.



SID 4 (30)

Riktlinjerna innehaller bland annat en checklista for utformning av jimstélldhets-
och mangfaldsplanerna i staden. Socialtjanst- och arbetsmarknadsforvaltningen
foljer nedan i riktlinjerna angiven struktur (10 punkter). Det staden anger &r i
kursiv stil. Darefter redogors for socialtjanstforvaltningens arbete inom de olika
omradena.

1. Planens datering
Den forsta punkten anger att planen ska uppridttas vart tredje ar.

2. Uppfoljning och utviardering av planen
Planarbetet ska arligen foljas upp och eventuella avvikelser fran mal anges, i
samband med verksamhetsberidttelsen. Antalet diskrimineringsdrenden med
tillhérande kostnader ska ocksa redovisas. Analys och utvirdering av resultat fran
foregaende planperiod skall redovisas i den nya planen for den kommande
tredrsperioden.

Inledning

Socialtjanst- och arbetsmarknadsforvaltningen kommer érligen att f6lja upp
jamstdlldhets- och mangfaldsarbetet dels genom stadens Jimix-undersokning, dels
genom stadens medarbetarenkét (nedbruten pa kon och etnicitet), dels genom
intern enkdt till samtliga chefer med personal- och budgetansvar samt dels genom
handlingsplanerna for det systematiska arbetsmiljdarbetet. Eventuella avvikelser
kommer sedan arligen att redovisas i verksamhetsberéttelsen. En mer omfattande
utvdrdering genomf0rs infor ndsta planperiod och redovisas 1 jamstélldhets- och
mangfaldsplanen for ar 2013-2015. Savél Jamix som medarbetarenkiten som
redovisas nedan speglar forhillandena ar 2008 for davarande socialtjinst-
forvaltningen, eftersom senare resultat 4nnu inte inkommit. Den interna enkédten
speglar forhédllandena &r 2009. Handlingsplanerna for det systematiska
arbetsmiljoarbetet kommer fran och med ar 2010 att sammanstéllas, analyseras
och f6ljas upp pa ett forvaltningsdvergripande plan. Utfallet redovisas séledes inte
samlat 1 denna plan, utan avvikelser forst i samband med verksamhetsberéttelsen
for ar 2010 och sedan samlat 1 jimstélldhets- och méngfaldsplanen avseende
perioden 2013-2015.

Utifrdn ovan angivna uppfoljningsinstrument erhaller forvaltningen ett brett
underlag for att pd ett strategiskt, systematiskt och mélinriktat sitt kunna bedriva
arbetet kring jimstilldhet och méangfald.

Jamix

Jamix dr ett jimstédlldhetsindex med utgangspunkt i nio métbara nyckeltal som
utgdr indikatorer pd centrala aspekter 1 organisationen. De nio nyckeltalen framgar
av tabellen nedan. De vigs samman till ett jamstdlldhetsindex, ett matt pa hur
langt jamstilldheten har nétt. Varje nyckeltal kan ge maximalt 20 podng. Maximalt
Jamix kan sdledes uppgé till som mest 180 podng. Medianvirdet for Stockholms
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stad dr 133 poédng. Socialtjanst- och arbetsmarknadsforvaltningens Jimix uppgar
till 139 poidng, vilket &r det nést hogsta vardet av verksamheterna inom
Stockholms stad som ingér 1 Jamix. Det samlade resultatet och de enskilda
nyckeltalen kan jamforas mot andra forvaltningar 1 Stockholms stad och mot andra
organisation som ingar i undersdkningen.

De enskilda nyckeltalen, utfallet for socialtjinstforvaltningen jaimfort med
staden som helhet

Omréden/9 nyckeltal SoT Sthlm:s Kommentarer
2008 stad 2008
Andel yrkesgrupper dér 18% /5p 20%/6p Ju hogre andel desto hogre andel jamstillda yrkesgrupper.

konsfordelningen dr

40-60 %

Kvinnor i hogsta 63%/18p 50% /20p Det dr jamstillt om virdet dr mellan 40 och 60 %.

ledningsgruppen (40-60 %)

Chefskap — samma 0,94/19p) 0,89/18p Ar virdet 1,0 4r det helt jamstillt. Ar vardet under 1,0 4r kvinnor underrepresenterade pa chefspositioner.

mojlighet att bli chef

Lika 16n 2% /20p -1,7%/ Om kvinnors och méns loner ar lika stora ska vérdet vara 0 %. Ju mera minus desto lagre 16n har kvinnor i
20p oenomsnitt i forhallande till méan.
Ohilsa - 38%/17p 107%/10p | Om kvinnors och méns langtidssjukfranvaro ér lika stora ska vérdet vara 0 %.

langtidssjukfranvaro

Uttag av forildradagar av 35/9p 43/11p Hur manga forildradagar har mén som tagit ut fordldradagar i genomsnitt tagit ut. Nyckeltalet speglar

méin jamstilldhetsstrukturen i organisationen.

Skillnad i -4,6%/ -6,7%/ Skillnaden ska vara 0. Ju mer minus desto fler kvinnor som inte har en heltidsanstillning jamfort med mén.
sysselsittningsgrad 16p 14p

Skillnad i andel -2,5%/ 3,2% /14p Om kvinnor har en tillsvidareanstéllning i lika hog grad som mén ska skillnaden vara 0 %. Ju mer minus desto fler
tillsvidareanstillning 15p kvinnor som inte har tillsvidareanstéllning jimfort med ménnen.

Jamstélldhetsarbete — aktivt 20p 20p Speglar hur vil jamstalldhetsplanen lever upp till lagens krav.

arbete nedlagt

SA 139p 133p

Stadens medarbetarenkiit

Stadens arliga medarbetarenkit innehéller 51 péastidenden som tillsammans med tre
sammanfattande helhetsfrdgor gor det mdjligt att bilda ett Nojd-Medarbetar-Index
(NMI). Modellen dr uppbyggd dels av ett matt av for helhetsbetyget av ndjdheten,
NMLI, dels av nio faktorer/fraigeomrdden som speglar olika delar av
arbetsforhdllandena. Faktorerna mits med ett antal fragor som behandlar olika
delar av respektive faktor/faktorerna. De nio faktorerna/frigeomrddena framgar av
tabellen nedan. Analysmodellen berdknar ett betygsindex fran 0-100 for varje
faktor/frageomrade. Ju hogre indexvérdet dr, desto hogre ar betyget.
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Faktorer/frigeomriden, utfallet for socialtjinstforvaltningen, jimfort med
staden som helhet

Delomriden Miin Kvinnor Utrikes Fodda SoT Sthim:s stad
fodda i Sverige 2008 2008

Organisation 70 68 64 69 68 68
Ledarskap och chefer 72 63 68 66 66 66
Delaktighet 73 72 72 72 72 70
Medarbetarskap 75 77 78 76 76 74
Utveckling och kompetens 71 69 70 70 70 69
Trivsel 74 70 74 72 72 71
Arbetsklimat 75 73 73 73 73 73
Arbetsbelastning 76 70 75 71 72 61
Hilsa 65 62 64 62 63 62
Samlat resultat 64 60 64 61 61 59
Kommentarer

Min och kvinnor liksom medarbetare fodda 1 Sverige och utrikes fodda ger ett
klart godként betyg pa arbetsforhallandena. Méannen ger dock ett ndgot hogre
betyg dn kvinnorna pé arbetsforhallandena. NMI 64 jamfort med 60 for kvinnorna.
Utrikes fodda medarbetare dr ndjdare dn de som dr fodda 1 Sverige, NMI 64
jamfort med 61. NMI for ménnen pa socialtjantforvaltningen ligger dver
genomsnittet for staden medan kvinnorna har ett genomsnittligt NMI. NMI {or
utrikes fodda dr hogre pé socialtjdnstforvaltningen én 1 staden.

Forvaltningens interna enkat
Utfallet av forvaltningens interna enkit till chefer med personal- och budgetansvar
redovisas under punkt 5 — ”Aktiva atgdrder och méatbara mal”.

Handlingsplanerna for det systematiska arbetsmiljoarbetet

Det ska pé varje arbetsplats finnas en plan for det systematiska arbetsmiljoarbetet,
den ska f6ljas upp érligen och vid behov revideras. I borjan av dret nér den arliga
Oversynen har gjorts sidnds den till respektive samverkansgruppen. I
handlingsplanen dokumenterar varje verksamhet sina arbetsmiljofragor, vilket
ocksa inkluderar hur verksamheten under éret ska arbeta med att frdmja hilsa och
motverka sjukdom. Centralt dr ocksa forhallanden sdsom till exempel
fordldraskap. Hur kan man till exempel underlitta for att forena fordldraskap med
yrkeslivet och pa detta sitt géra medarbetarna ndjdare och uppna en bittre
arbetsmiljo. Inom hela omradet jamstédlldhet- och méngfald finns en rad saker att
arbeta med som bidrar till en god arbetsmiljo, en arbetsmiljo som praglas av
jamstilldhet och likabehandling och 1 forldngningen en hélsosam arbetsplats. Till
grund for planen om det systematiska arbetsmiljoarbetet ligger en analys av
medarbetarenkéten, psykosociala arbetsmiljoronder, fysiska skyddsronder med
flera métningar/uppfoljningar som har givit en bild av vad som fungerar vil, vad
som kan fungera béttre och vad som inte alls fungerar i verksamheten. Aktiviteter
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och mitbara mal och dé inte minst hur arbetet med jamstélldhet- och méangfald i
forhallande till medarbetarna ska bedrivas och f6ljas upp samt utviarderingssétt ska
anges i planen. Frdn och med &r 2010 kommer forvaltningen pa ett
forvaltningsovergripande plan sammanstilla, redovisa och analysera planerna for
det systematiska arbetsmiljoarbetet. Forstarkta stodatgarder ska ocksa sittas in for
cheferna i1 vad géller utarbetandet av planerna for det systematiska
arbetsmiljoarbetet och aterkopplingen pa dem, vilket ligger helt 1 linje med
identifierat kompetensutvecklingsbehov.

Lonekartliggning

Lonekartliggning har genomforts for ar 2009. Arlig 6versyn kommer att
genomforas och en mer omfattande utvirdering infor 2013-2015 ars plan. Arets
kartlaggning visar inte pa ndgra osakliga l6neskillnader mellan mén och kvinnor,
forutom ett enstaka undantag. Detta kommer att dtgdrdas under som ldngst en
tredrsperiod. De skillnader som i 6vrigt foreligger dr sakliga och foranledda av till
exempel individuella kvalifikationer, anstédllningstidens ldngd, erfarenhet,
marknadslonekrafter och forflyttningar till ett mindre kvalificerat arbete med
bibehallen 16n, det vill séga sa kallade historiska I6ner.

Ovrig uppféljning

Utover ovanstaende sker uppfoljning i enlighet med samverksansavtalet av
respektive samverkansgrupp och forvaltningsgrupp. Déarutover sker uppfoljning
varje tertial 1 samband med avstdmning av de sa kallade interna kontrakten som
avdelningschefer tecknat med enhetschefer for planering, styrning och uppfoljning
av verksamheterna.



3. Samverkan
3kap. 1 § DL
Under denna punkt ska det tydligt framga hur arbetsgivare och arbetstagare
tillsammans arbetar aktivt med jamstdlldhets- och mangfaldsfrdagorna.

Jamstélldhets- och mangfaldsplanen for &r 2010-2012 har tagits fram i samverkan
med de fackliga organisationerna.

Jamstélldhets- och mangfaldsfrdgorna behandlas 16pande i1 forvaltningsgruppen, 1
samverkansgrupperna och pé arbetsplatstréffarna.

Mal och aktiviteter for ar 2010-2012

Under perioden 2010-2012 ska varje samverkansgrupp och arbetsplats vid APT
minst en gdng g igenom “Jamstdlldhets- och méngfaldsplanen” for den aktuella
perioden, inkluderat ”Riktlinjerna om och handlingsplanen mot kréinkande
behandling”.

Under ar 2010-2012 ska samverkansgrupperna och varje arbetsplats pa
arbetsplatstraffarna, minst en gang per ar, dgna sarskild uppmérksamhet at
jamstélldhets- och mangfaldsfragorna. Ett lampligt tillfdlle for detta &r vid den
arliga behandlingen av handlingsplanerna for det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Uppfoljning/Utvirdering

Enkit.

Ansvariga

Avdelningschefer, respektive chef med personal- och budgetansvar, de fackliga
foretradarna och personalavdelningen.

4. Milinriktat arbete
3 kap. 3 § DL
Det ska finnas mdl for arbetsforhallandena, arbetsorganisation och arbetsmiljé.
Arbetsplatsen ska vara ldmpad for samtliga arbetstagare, oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Se vidare punkt 5.

5. Aktiva atgirder och mitbara méal
3 kap. §§ 4-9 DL
Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete
for att aktivt framja jamstdlldhet samt lika rdttigheter och mojligheter i arbetslivet
oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.
Aktiviteter for att na mdlen ska redovisas. Aktiviteterna ska ocksd vara tidssatta,
det vill sdiga det ska framga ndr under planperioden som de planeras att
genomforas. Omrdadena som ska beroras dr arbetsforhdllanden, méjligheten att
forena forvirvsarbete och fordldraskap samt rekrytering. Aktiviteterna ska sta i
samklang med personalpolicyn.
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§ 4 DL

Arbetsgivaren ska genomfora sddana atgérder som med hédnsyn till arbetsgivarens
resurser och omsténdigheter i Ovrigt kan krévas for att arbetsforhallandena ska
lampa sig for alla oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

§ 5DL

Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvarvsarbete och fordldraskap.

§ 6 DL

Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsitts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella
trakasserier.

Rekrytering

§ 7 DL

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

§ 8 DL

Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga
atgirder frimja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén 1 skilda typer av
arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

§ 9 DL

Nér det pa en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jimn férdelning mellan kvinnor
och min i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska
arbetsgivaren vid nyanstéllning sérkilt anstrdnga sig for att f4 skanden av det
underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen
arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand okar.

Mal for r 2010-2012 NMI

Ar Okning av
NMI

Nuldge 61

2010 63

2011 64

2012 65

Kommentarer

I NMI ovan ingar delomrédena: Organisation, ledarskap och chefer, delaktighet,
medarbetarskap, utveckling och kompetens, trivsel, arbetsklimat, arbetsbelastning
och hilsa. NMI for minnen pé socialtjanst- och arbetsmarknadsforvaltningen
ligger 6ver genomsnittet for staden medan kvinnorna har ett genomsnittligt NMI.
Utrikes fodda medarbetare dr ndjdare 4n de som ar fodda i Sverige.

Utover ett samlat 6kat NMI dr malet for &r 2010-2012 att kvinnorna inom
socialtjant- och arbetsmarknadsforvaltningen senast ar 2012 ska vara lika nojda
som ménnen och att ngjdheten under aren innan successivt ska 6ka upp till en lika
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niva. I tidigare plan har socialtjénst- och arbetsmarknadsforvaltningen redovisat
prioriterade aktiviteter utifrdn delomradena som utgor det samlade NMI:et.

Utifran kommande resultat for ar 2009 gérs motsvarande analys och prioritering
av aktiviteter inom de olika delomrddena. Forvaltningen har hoga ambitioner nér
det géller hela arbetsmiljdomradet, inkluderat arbetet med jadmstilldhet och
mangfald och ddrmed att hoja det samlade utfallet av medarbetarenkiten, NMI:et.
Detta kommer dock stilla hogre krav dn tidigare mot bakgrund av de pafrestningar
som savil medarbetare som chefer stills infor med anledning av pagaende och
kommande omorganisationer, omstruktureringar och avvecklingar.

Mal for ar 2010-2012 — Jamix

Omréden/9 nyckeltal SoT Sthlm:s stad 2010 2011 2012 Kommentarer
(2008) (2008)
Andel yrkesgrupper dér 18%/5p 20%/6p Oka Oka 20% Forvaltningen bedomer att en 6kning med 2 % som rimlig och
konsfordelningen ér 40-60 % (6p.) mojlig under en tvdarsperiod.
Kvinnor i hogsta 63%/18p 50%/20p Behalla Behalla Behalla Redan idag hogsta vérdet. Malet ar dérfor att behalla detta.

ledningsgruppen 40-60 %

Chefskap — samma majlighet att 0,94/19p 0,89/18p Behalla Behiélla Behilla Redan idag ett mycket hogt virde. Malet ér dérfor att behélla
bli chef detta index.
Lika Ion 2%/20p -1,7%/20p Behilla Behilla Behilla Redan idag hogsta virdet. Malet ér darfor att behélla detta
forhéllande.
Ohilsa - langtidssjukfranvaro 38%/17p 107%/10p Oka Oka 30% Aven hir ett hogt virde. En liten 5kning prognostiseras mot
(18p.) bakgrund av det aktiva arbetet med att minska sjukdom och

Oka hilsa som bedrivs.

Uttag av forildradagar av mén 35/9p 43/11p Oka Oka 36 Detta index har ett naturligt samband med indexet
(10p.) "Yrkesgrupper”. En forsiktig 6kning prognostiseras dérfor for
detta index..
Skillnad i sysselséttningsgrad -4,6% -6,7%/14p Minska Minska -3% Ett hdgt index. Aven denna parameter har ett naturligt
/16p skillnaden skillnaden (18p.) samband med indexet “Yrkesgrupper” varfor det &r svart att

ha miélet att ingen skillnad ska foreligga, men en minskad

skillnad méste en absolut ambition .

Skillnad i andel -2,5%/ 3,2%/14p Oka Oka -2,0% Aven i detta index ett hogt virde, men ambitionen méste vara
tillsvidareanstallning 15p (17) en successiv utjgmning av skillnaderna.. En forsiktig 6kning

prognostiseras .

Jamstalldhetsplan — aktivt arbete 20p 20p Behilla Behilla Behilla Redan idag hogsta virdet. Malet ér darfor att behélla detta.
nedlagt
Samlat index 139p 133p Oka Oka 146

Aktiviteter ar 2010-2012

Forvaltningsovergripande aktiviteter har redovisats 1 verksamhetsplanen for ar
2010 samt under rubriken ”Inledning” i denna plan. Utifrén en analys av
medarbetarenkéten, psykosociala arbetsmiljoronder, fysiska skyddsronder med
flera métningar/uppfoljningar som har givit en bild av vad som fungerar vil, vad
som kan fungera béttre och vad som inte alls fungerar ska verksamheterna med



beaktande av ovanstdende omraden redovisa aktiviteter och métbara mal i
handlingsplanerna for det systematiska arbetsmiljoarbetet, sé att savdl NMI som
Jamix Okar successivt for att &r 2012 vara uppe i de angivna mélviardena ovan. |
detta ssmmanhang ska det sirskilt beaktas hur man ska astadkomma sa att NMI
(ndjdheten) for kvinnor ar 2012 ska kunna vara lika hogt som for mén och fram till
detta &r successivt dka.

Aktiva atgarder — mal, aktiviteter 2010-2012 samt uppfoljning av foregdende

ar

Aktiviteter 2009 2008 Mail Mail Mail Kommentarer
2010 2011 2012

Genomfort eller planerar att genomfora fysisk 88% 92% Oka Oka 100%

arbetsmiljérond under éret?

Genomfort eller planerar att genomfora psykosocial 87% 89% Oka Oka 100%

arbetsmiljérond under éret?

Framkommit forhallanden av ovan eller andra 35% 43%

undersokningar/inventeringar som foranlett aktiva

atgarder for att arbetsforhéllandena ska lampas sig for

alla arbetstagare?

Upprittat plan for det systematiska arbetsmiljoarbetet 75% 85% Oka Oka 100%

eller kommer uppritta under aret?

Aktiva atgérderna angivna i planen? 25% 41% Oka Oka 100%

Som chef genomgatt arbetsmiljutbildning eller 83% 96% Oka Oka 100%

planerar att gora det under dret?

Medarbetare som pabdrjat fordldraledighet? 41% 35%

Samtal om hur medarbetaren onskar hélla kontakt med 95% 88% Oka Oka 100%

arbetsplatsen under forildraledigheten?

Atergatt till arbete under aret efter forildraledighet? 35% 23%

Aterging efter forildraledigheten planlagd? 94% 90% Oka Oka 100%

P4 arbetsplatsen diskuterat frigan om anpassning av 74% 68% Oka Oka 100%

arbets- och métestider for att underlétta forildraskap?

Dokumentation om planering fore- och efter foréldra- 12% 12% Oka Oka 100%

ledighet och/eller av att forena fordldraskap med

arbetsliv

Framkommit eller givits indikationer pa trakasserier pa 0% 0% Behilla Behalla Behilla

grund av kon, sexuella trakasserier eller repressalier? i

verksamheten?

Framkommit eller givits indikationer pé trakasserier 1 2 fall 0 0 0 Bland studerande.

eller repressalier pa grund av etnisk tillhdrighet, fall

religion eller annan trosuppfattning?

Har atgirder vidtagits med anledning av fallet ovan? 100% 100% 100% 100% 100%

Ingér jamstilldhets- och méangfaldsplanen i 70% 41% Oka Oka 100%

introduktionen for medarbetare?

Vidtar ni andra étgérder for att forebygga trakasserier? 31% 41% Oka Oka 100% Etikprogram, pedagogiskt forum,
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atgdrdsplan, diskussioner pa APT,
personalméten, i handledning, etiska regler,
standigt pagaende samtal, genus- och
etikutbildning, foreldsningar, seminarium,

stindigt i fokus, samtal, information och

medling.
Har ni rekryterat personal under aret? 67% 74%
Anvint er av strukturerad rekryteringsmodell med 94% 76% Oka Oka 100%
fokus pa kompetens?
Kénner till ovan nimnda rekryteringsmodell ? 86% 87% Oka Oka 100%
Arbetar aktivt for att successivt 6ka andelen 73% 74% Oka Oka 100%
medarbetare av det underrepresenterade konet?
Insatser som genomfors for att identifiera och Ny Ny Oka Oka Oka Milviirde sitts efter inventering av
undanrdéja hinder for full delaktighet samt from from insatser ar 2010.

forebygga och bekimpa diskriminering mot 2010 2010

personer (befintliga och presumtiva medarbetare)

med funktionshinder?

Utfallet av intern enkiit vad giller chefers behov av kompetensutveckling ar
2009 jimfort med 2008

Omriden 2009 2008
Jamstélldhet och méngfald 69 % 34 %
Fysisk arbetsmiljorond 31 % 11 %
Medarbetarsamtal 38% 28 %
Planen for det systematiska 67 % 38%
arbetsmiljoarbetet

Genomforda kompetensutvecklingsinsatser ar 2009

Efter 2008 ars inventering av kompetensutvecklingsbehov har utbildning
genomforts i uppréttande av planerna for det systematiska arbetsmiljoarbetet
(december 2008). Inom ramen for utbildning kring samverkansavtal och lokal
overenskommelse har denna frdga ocksa varit belyst. Vidare har utbildning om
16ne- och medarbetarsamtal genomforts samt om kompetensbaserad rekrytering.
Aterstar gor utbildning i diskrimineringslagstiftningen, vilken #r planerad till
december médnad innevarande ar.

Kompetensutvecklingsinsatser ar 2010-2012

Forvaltningen kan konstatera att ett kontinuerligt samt dkat behov av
kompetensutveckling foreligger inom omradena ovan. Det 6kade behovet kan
sannolikt till del forklaras av att nya verksamheter tillkommit till forvaltningen
frdn och med ar 2009. Forvaltningen kommer erbjuda utbildning som star i
relation till identifierat behov. Utdver ovanstdende ocksé kring kompetensbaserad
rekrytering. Som framgar ovan anvéinder sig en hog andel chefer av strukturerad
rekryteringsmodell som styr bort irrelevanta faktorer och motverkar
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diskriminering (94 %) och/eller har kunskap (86 %) om sddan metod men malet
maste pd detta omrdde vara 100 %. Socialtjdnst- och arbetsmarknadsforvaltningen
arbetar sedan ett par at tillbaka med kompetensbaserad rekrytering, vilken styr
bort irrelevanta faktorer och motverkar diskriminering. Det ar av strategiskt viktig
betydelse att sékerstélla hog och rétt kompetens” vid nyrekryteringar.
Socialtjanst- och arbetsmarknadsforvaltningen kommer darfor sidkerstilla att
rekryteringskompetensen alltjimt dr hog bland forvaltningens chefer och
genomfora ytterligare ut- och fortbildningsinsatser 4ven inom detta omrade. Ett
arbeta har ocksé paborjats for att utveckla den arligen aterkommande
arbetsmiljoutbildning. I utbildningen kommer ett 6kat utrymme ges ét hilso- och
sjukdomsfragor samt om jamstdlldhet och méngtfald sé att ett kontinuerligt
forstarkt fokus dgnas at dessa fragor.

Ansvariga

Respektive chef med personal- och budgetansvar ér ansvarig for att utifran en
analys av medarbetarenkéten, psykosociala arbetsmiljéronder, fysiska
skyddsronder med flera métningar/uppfoljningar som har givit en bild av vad som
fungerar vil, vad som kan fungera bittre och vad som inte alls fungerar i
verksamheten redovisa aktiviteter, mitbara mal samt uppfoljnings- och
utvirderingssitt 1 planen for det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Avdelningscheferna dr ansvarig for att entusiasmera, inspirera och folja upp
ovanstidende. De dr ocksa ansvariga for att underlydande chefer har for &ndamaélet
erforderlig kompetens.

Personalavdelningen utgor ett konsultativt stdd till samtliga chefsnivaer, ansvarar
for planering och genomforande av utbildningsinsatser samt {or
forvaltningsdvergripande uppfoljning samt foreslar vid behov till
forvaltningsledningen strukturella atgarder.
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6-8. Verksamheten i forhiallande till brukarna och/eller
medborgarna utifrin savil ett jaimstilldhets- som
mangfaldsperspektiv. Planering och uppfoljning av verksamheten
i forhéllande till brukarna/invinarna

Hiir ska exempel ges pa jamstdlldhetsinsatser och resultat fran verksamheterna.
Det kan vara insatser inom forskola/skola, dldreomsorg, idrott,
[fritidsverksamheter eller samhdllsplanering. Aktiviteterna ska sta i samklang med
Jjdmstdlldhetspolicyn.

Hdir ska exempel ges pa mangfaldsinsatser i och resultat som visar insatser fran
verksamheterna. Det kan vara insatser inom utbildningsomrddet, dldreomsorg,
fritidsverksamhet, informationsverksamhet eller samhdllsplanering.

Hdir ska ocksa redovisas hur verksamheten foljs upp for att motverka
diskriminering utifran diskrimineringslagstifiningen.

M3l och aktiviteter for dr 2010-2012 samt uppfoljning av 2009 irs arbete

Aktiviteter 2009 2008 Mil Mil Mil

2010 2011 2012

Har ni rutiner i samband med verksamhetsplanering och uppfljning for att motverka diskriminering utifrén 36% 30% Oka Oka 100%

diskrimineringslagstiftningen vad giller brukarna och/eller medborgarna?

Kommentarer:

Vissa verksamheter har kommit langt 1 jamstélldhets- och mingfaldsarbetet 1
forhallande till brukarna och/eller medborgarna, men det brister avsevért ifrdga om
dokumentation. Darfor dr det forenat med svérigheter att pa en forvaltnings-
overgripande niva redovisa det arbete som bedrivs. Det har framkommit vid
samtal med verksamheterna att endast ett mycket litet axplock som till mycket
liten del stér i proportion till det arbete som bedrivs har redovisats fran
verksamheten 1 den interna enkédten. Forvaltningen kommer darfor att komplettera
jamstélldhets- och mangfaldsplanen i denna del.

Samtliga verksamheter inom socialtjdnst- och arbetsmarknadsforvaltningen som
vénder sig till brukare och/eller allmédnheten har sa kallade kvalitetsgarantier.
Dessa revideras arligen och presenteras samlat till nimnden 1 sdrskilt
tjansteutlatande 1 samband med verksamhetsplanen. Fran och med ar 2010 ska
ndmnda kvalitetsgarantier omfatta arbetet med jamstélldhet och mangfald i
forhéllande till brukarna. Férutom de diskrimineringsgrunder som foljer direkt av
diskrimineringslagen ska de ocksa omfatta frigan om vilka insatser som
genomfors for att identifiera och undanrdja hinder for full delaktighet samt
forebygga och bekdmpa diskriminering mot personer med funktionshinder. Senast
vid halvérsskiftet 2012 ska samtliga verksamheter som vénder sig till brukare
och/eller medborgare ha ett vdl dokumenterat och kvalitativt jamstdlldhets- och
méngfaldsarbete.
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Ansvariga

Respektive chef med personal- och budgetansvar i de verksamheter som vinder
sig till brukare och/eller medborgare &r ansvarig for att senast vid halvarsskiftet
2012 ha ett vdl dokumenterat och kvalitativt jamstélldhets- och méngtaldsarbete 1
forhéllande till sin malgrupp.

Respektive avdelningschef dr ansvarig for att folja upp ovanstaende pa
avdelningsniva samt fOr att entusiasmera, inspirera och tillse att underlydande
chefer har for &ndamalet erforderlig kompetens.

Personalavdelningen utgor ett konsultativt stdd 1 arbetet, vilket bland annat kan
innefatta utbildning om diskrimineringslagstiftningen. Personalavdelningen foljer
ocksé upp arbetet pa en forvaltningsdvergripande niva.

9. Atgirder for att motverka trakasserier

Hir ska dtgdrder redovisas for att forebygga forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier eller repressalier pa grund av koén, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning. Bifoga eller hdnvisa till policy och rutiner mot krdnkande
behandling inkluderande trakasserier.

Se vidare ”Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling”, sid
16-23. Denna omfattar dven sexuella trakasserier enligt punkt 8.

Ml for dr 2010-2012 samt uppfoljning av 2009 irs arbete

Aktiviteter 2009 2008 Mal Mil Mil Kommentarer

2010 2011 2012

Ar du som chef och dina medarbetare vl 50% | 77% | Oka Oka 100%
insatta i riktlinjer om och handlingsplan mot

krénkande behandling?

Har ni i verksamheten gatt igenom 48% | 53% | Oka Oka 100%
forvaltningens riktlinjer om och
handlingsplan mot krinkande behandling

eller planerar ni att gora det under aret?

Ingér jamstélldhets- och mangfaldsplanen i 70% | 41% | Oka Oka 100%

introduktionen for medarbetare?

Vidtar ni andra atgirder for att forebygga 31% 41% Oka Oka 100% Etikprogram, pedagogiskt forum, atgirdsplan, diskussioner pa
trakasserier? APT, personalméten, i handledning, etiska regler, sténdigt

pagéende samtal, genus- och etikutbildning, foreldsningar,

seminarium, stindigt i fokus, samtal, information och medling.

Aktiviteter 2010-2012

Inom ramen f6r de kompetensutvecklingsinsatserna som genomfors ska
forvaltningen kommunicera vikten av att sdvil chefer och medarbetare ar vil
insatta i ovan angivna dokument. I planerna for det systematiska
arbetsmiljoarbetet ska verksamheterna dokumentera vilka dtgarder de vidtar for att
forebygga trakasserier.
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Ansvariga

Respektive chef med personal och budgetansvar ér ansvarig for att vara vél insatt i
lagar, riktlinjer och policydokument och att dessa kommuniceras 1 verksamheten
samt ingér 1 introduktion av nyanstillda medarbetare.

Avdelningscheferna dr ansvariga for att folja upp underlydande chefers arbete i
ovanstdende avseende.

Personalavdelningen tillhandahéller utbildningsinsatser, konsultativt stdd och
forvaltningsovergripande uppfoljning.

Uppfoljning

Arlig uppféljning genom enkit.

10. Jamstéllda loner

Lonefrdgor 3 kap. §§ 10-11.

Arbetsgivaren ska vart tredje dr analysera och redovisa resultatet av
lonekartldggning av lika och likvdrdiga arbeten. Utifran kartliggningen ska en
handlingsplan for jamstdllda loner upprdttas och redovisas. Personalstrategiska
avdelningen genomfor en overgripande lonekartldggning avseende samtliga
ndamnder, sdrskilda anvisningar for ndmndernas lonekartldggning presenteras i
separat information. Det ska framga att de fackliga foretrddarna har blivit
informerade om handlingsplanen.

Mal for ar 2010-2012

Konsneutrala l6ner i samtliga verksambheter.

Verksamhetsbaserade 16nekriterier 1 samtliga verksamheter.

Aktiviteter ar 2010-2012

Virderingar kommer att dga rum i samband med nyrekrytering och vésentligt
forandrade arbetsuppgifter. Darutover kommer helheten anyo f6ljas upp.
Stodinsatser genomfors ocksa for chefer vad géller verksamhetsbaserade
l6nekriterier.

Uppfoljning ar 2010-2012

Forvaltningen kommer att genomfora l1onekartlaggning med den frekvens som
staden anger. Det dr for ndrvarande oklart om det &r lagens krav pa vart tredje ar
eller drlig 6versyn som ska genomforas.

Darutover kommer fragan om konsneutrala loner att rligen beaktas i samband
med 16nerevisionen. I detta sammanhang kommer det ocksa sikerstillas att alla
verksamheter har verksamhetsbaserade 1onekriterier.

Ansvariga

Respektive chef med personal- och budgetansvar dr ansvarig for konsneutral
l6nesittning 1 sin verksamhet.

Personalavdelningen dr ansvarig for forvaltningsdvergripande uppfoljning samt
for stodinsatser for chefer. Personalavdelningen dr ocksa ansvarig for uppfoljning
av att verksamhetsbaserade l6nekriterier finns 1 alla verksamheter.
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10.Kostnader

Har ska redovisas antal diskrimineringsdrenden med tillhérande kostnader.

Ett drende har initierats under ar 2009 som handlar om en péstddd diskriminering i
samband med rekrytering vid arbetsmarknadsavdelningen. Arendet dr &nnu inte
slutfort.
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Riktlinjer om och handlingsplan
mot krinkande behandling
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Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling

Inledning

Ratten att inte bli diskriminerad &r en grundlaggande ménsklig rittighet som
funnits under lang tid och tagit sig uttryck i internationella deklarationer och
konventioner. Stadens 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 kinda av samtliga medarbetare i staden. Respektive
chef ansvarar for att sprida informationen till alla anstéllda, oavsett
anstéllningsform, samt till praktikanter och inhyrd personal.

Inga former av diskriminering eller krinkande behandling accepteras inom
socialtjinst- och arbetsmarknadsforvaltningen.

e Alla former av diskriminering och trakasserier innebér en lagovertradelse
och bekdmpas aktivt.

e Kirinkande beteenden ar ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljo och
motverkar forvaltningens arbete for jamstilldhet och méngfald. Krinkande
beteenden accepteras aldrig inom socialtjdnst- och arbetsmarknads-
forvaltningen.

e Krinkande behandling och trakasserier &r ett allvarligt hot mot
medarbetarnas arbetsgliddje, hdlsa och mgjligheter till utveckling i arbetet.
Det leder till ett simre arbetsresultat och paverkar darigenom
verksamheten.

Krinkande behandling
Kriankande behandling dr ett sammanfattande ord for bland annat vuxenmobbing,
psykiskt vald, social utstotning och sexuella trakasserier som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna. I Arbetsmiljoverkets foreskrifter ges
véigledning for nér en situation eller hindelse ska betraktas som krankande
behandling:

e Handlingarna ska vara av stétande eller negativt praglad natur.

e Ske vid upprepade tillféllen eller vid enstaka sérskilt anmérkningsvirda

fall.
e Personen som utsitts upplever situationen som krankande.

Det riknas inte som krinkande behandling om tva personer har en konflikt eller
meningsmotséttning.

Exempel pa kridnkande behandling:
e Fortal eller nedsvirtning av en arbetstagare eller dennes familj.
e Forringande, forodmjukande eller fornedrande agerande gentemot en
arbetstagare/chef eller dennes famil;.



e Uppenbart forolampande utfrysning, dsidoséttande behandling,
negligeringar av arbetstagare.

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

e Medvetna foroldmpningar, 6verkritiska eller negativt bemotande eller
forhallningssétt (han, ovénlighet etc.).

e Kontroll av arbetstagare utan dennes vetskap med skadande syfte.

e Krédnkande s.k. ”administrativa straffsanktioner” som riktas mot enskild
medarbetare utan sakliga skél, forklaringar eller forsok att gemensamt 16sa
eventuella bakomliggande problem. Sanktioner kan utgoras av t.ex.
omotiverat frintagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter, oforklarade
omplaceringar eller 6vertidskrav, 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.

Direkt diskriminering:

Nér ndgon missgynnas genom att behandlas simre 4n ndgon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats 1 en jimforbar situation, om missgynnandet
har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna: kén, konséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder sexuell ldggning och dlder.

Indirekt diskriminering:

Nar nagon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse eller ett kriterium
eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt men som kan komma att sirskilt
missgynna personer utifrdn ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier:

Ett upptraddande som krianker nagons vérdighet och som har samband med négon
av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier:

Ett upptradande av sexuell natur som krénker ndgons vérdighet.

Insatser for att skapa goda arbetsforhallanden

Alla har skyldighet att medverka till att det pa vara arbetsplatser utvecklas ett gott
arbetsklimat med en &rlig vilja till problemldsning. Som ménniskor och
arbetskamrater dr vi alla olika men med ett respektfullt beteende mot varandra
skapar vi forutsattningar for att krinkande 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 &tgarder for att fa
slut pa eventuell krinkande behandling. Det ar viktig att arbetsgivaren snabbt far
reda pd om nagon upplever sig bli trakasserad eller krankt.
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En arbetsgivare som inte skyndsamt utreder och vidtar atgirder for att fa stopp pa
krdnkande behandling kan bli skadestdndsskyldig gentemot den trakasserade.

Forvaltningsledningens ansvar

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

Chefens ansvar

Det direkta arbetsmiljoansvaret delegeras till cheferna inom socialtjénst- och
arbetsmarknadsforvaltning, efter det att de genomgatt erforderlig utbildning.
Chefer och arbetsledande personal &r arbetsgivarens representanter och har
nyckelroller nér det géller att forma den atmosfér och de normer som ska gilla pa
arbetsplatserna. Socialtjdnst- och arbetsmarknadsforvaltningen ser sérskilt
allvarligt pa krankande behandling som riktas fran arbetsgivarrepresentanter
gentemot anstillda dé anstéllda stér i ett beroendeforhéllande till sina chefer.

‘ Som chef ar du forebild for dina medarbetare!

Som chef ansvarar du for att:

e Aktivt motverka alla typer av krinkande behandling pa arbetsplatsen.

¢ Vid kiinnedom om krankande behandling omedelbart vidta atgérder enligt
géllande riktlinjer och rutiner.

e Skapa normer som uppmuntrar ett vinligt och respektfullt klimat pa
arbetsplatsen.

e Uppmaérksamma beteenden och missforhdllanden som motverkar en god
arbetsmiljo.

e Uppmairksamma missforhallanden i samarbete och vara vaksam f6r hur
medarbetarna bemoter varandra och inta ett objektivt forhallningssétt. Det
ar viktigt att inget sker ”6ver huvudet” pa den det giller.

e Ansvara for att psykosocial skyddsrond genomfors arligen.

e (ora riktlinjer och rutiner mot krinkande behandling kdnda bland samtliga
medarbetare pé arbetsplatsen.

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

Kom ihag att lagarna omfattar d&ven personer som, utan att vara anstéllda, utfor
arbete pé en arbetsplats som inhyrd eller inlanad arbetskraft eller utfor
yrkespraktik.
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Medarbetarens ansvar
Alla medarbetare har ett eget ansvar for sitt beteende med rétt till sin egen asikt
och skyldighet att respektera andras.
Som medarbetare ansvarar du for att:
e bidra till ett bra arbetsklimat genom att bland annat tinka pé upptrddande
och ordval
e uppmirksamma och pétala problem och missforhallanden
e aktivt delta for att 16sa problem pé arbetsplatsen.

Kom ihég att du som medarbetare &r en viktig forebild for arbetskamrater,
praktikanter, elever med flera.

Vad ska den som anser sig kriankt eller trakasserad gora

Det ar viktigt att den som drabbas gor klart for den person som kranker eller
trakasserar att dennes beteende uppfattas som krinkande och inte tolereras.
Kontakt ska av chefen omedelbart tas med personalchef, direfter ska utredning
inledas och atgirder vidtas. Om det dr frdga om chef som krinker/trakasserar
medarbetare lyfts fragan till 6verordnad chef. Kontakt i dessa drenden kan ocksa
tas med arbetsplatsombud/skyddsombud. En rekommendation &r att den krankte
dokumenterar sina upplevelser.

Rutiner
En anmélan som kommer till socialtjidnt- och arbetsmarknadsforvaltningens
kidnnedom ska behandlas enligt foljande:

¢ Anmailan behandlas seriost och skyndsamt.

e Chefen ansvarar for att anmélaren skyddas mot trakasserier som skulle
kunna bli en f6ljd av att en anmaélan har gjorts samt att vid behov erbjuda
professionellt externt stod.

e Anmilan ska bekriftas inom fem arbetsdagar.

e Samtal med inblandade parter 1 vilket personalavdelningen har en
stodfunktion.

e Utredning ska pdborjas omedelbart, dock senast inom tio arbetsdagar efter
samtalet.

e Utredningen ska vara oberoende och objektiv.

e Inom 45 arbetsdagar ska en fullstdndig utredning vara klar och
uppfoljningssamtal bestimmas.

Utredningsskyldighet

Arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt
trakasserier pa grund av kon, konsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 1dggning
eller &lder &r skyldig att utreda. Samma skyldighet har arbetsgivaren, om
arbetsgivaren far reda pa att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for sexuella
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trakasserier. Detta giller &ven om den drabbade inte vill att en utredning gors.
Anmailan gors till personalchefen.

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

e Ge en disciplinpafdljd i form av varning.

e Avstdngning.

e Omplacering eller uppsdgning.

e Avsked.

e Om krdnkningen &r grov kan dven en polisanmaélan ske.
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och mojligheter
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Inledning

Stockholm ska vara en mangsidig storstad 1 virldsklass.

Stockholms stad vill darfor tillvarata alla de erfarenheter, egenskaper och
livsaskadningar som stadens medborgare och anstéllda har.

Att bejaka ménniskors lika virde och méanskliga réttigheter dr en forutséttning for
att staden ska kunna leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftning
och internationella konventioner som géller allas ritt demokrati och trygghet.

Kommunfullméktige har beslutat att arbetet mot diskriminering samt for
jamstilldhet och méngtfald ska integreras i stadens styrning och omfatta stadens
alla verksambheter. Detta kréver bland annat 6kade kunskaper om hur
diskriminering kan motverkas, vad jimstédlldhet och mangfald innebéir samt vilka
juridiska ramar som finns. Att efterleva de politiska intentionerna i staden och
diskrimineringslagstiftningen dr viktigt ur demokrati-, kvalitets-, arbetsgivare- och
serviceperspektiv.

For att Stockholms stad ska utvecklas som organisation krévs att staden pa alla
nivaer dr inkluderande och icke diskriminerande, vilket bidrar till ett stabilt
samhdille med en stark tillvixtpotential. For att sdkerstélla att inte olika grupper
eller individer stéings ute frdn arbetsmarknad och samhillsliv, ska staden aktivt
stirka arbetet mot diskriminering.

Forekomsten av strukturell diskriminering utgor ett allvarligt hinder for ménga
grupper och individer pa arbetsmarknaden och i1 samhéllet. Strukturell
diskriminering &r inte alltid medveten. Snarare handlar det om diskriminerande
tankesatt och hinder som véavts in i samhéllets eller organisationens virderingar
och sitt att fungera.

Staden och medarbetarna
Som arbetsgivare ska samtliga verksamheter:

e Bedriva ett aktivt och planméssigt arbete utifran arbetsgivar- och
verksamhetsansvaret.

e Verka for att personer oavsett kon, konsdverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell ldggning eller dlder ges mdjlighet att soka lediga
anstéllningar.

e Kvalitetssikra rekryteringsforfarandet sa att det inte missgynnar och/eller
diskriminerar grupper eller individer.

e Genomfora dtgirder sa att arbetsforhdllandena lampar sig for alla
arbetstagare, exempelvis underlitta for anstdllda att kombinera arbetsliv
och ledigheter och mgjligheten att férena familjeliv med forvarvsarbete.

e Forebygga och forhindra trakasserier/repressalier eller diskriminering.

e Bedriva en jamstilld och jamlik l6nepolitik.
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Staden och invinarna
I relation till invanarna ska samtliga verksamheter:

e Utveckla metoder i syfte att synliggéra, motverka och bryta
diskriminerande forestéllningar och strukturer i relation till brukarna av
stadens service. Detta ska ske pa ett aktivt och planméssigt sitt med
uppsatta mal och arlig uppfoljning.

e Rittvist fordela resurser med beaktande av diskrimineringsgrunderna.

e Verka for att bryta traditionella yrkesval och konsuppdelning pa
arbetsmarknaden.

e Analysera fordndringsforslag ur ett genus- och mangfaldsperspektiv.

Ansvar

Jamstilldhets- och mangfaldsfragor ska inte behandlas enskilt eller vid sidan av
ordinarie verksamhet. Ett jamstilldhets- och mangfaldsperspektiv ska ingd som en
sjalvklar del i Stockholms stads styrning. Riktlinjerna for jamstélldhet och
méngfald ska kopplas till samtliga ndamnders och styrelsers mél — dtaganden,
kvalitetsgarantier och arbetssétt. Ndmnder och styrelser med 25 anstéllda eller fler
ska uppritta en jimstdlldhets- och méngfaldsplan som redovisas i bilaga till
verksamhetsplanen och som foljs upp 1 verksamhetsberittelsen och utvérderas och
redovisas i1 den efterfoljande jimstélldhets- och mingfaldsplanen. Redovisningen
ska ocksd omfatta eventuella diskrimineringsdrenden och kostnader for detta.

Némnder och styrelser har ansvaret for att forverkliga jdmstélldhets- och
méngfaldsmalen. Forvaltningschefer och bolagsdirektorer har huvudansvaret for
verksamheterna vilket innebar ansvar for att:
e jamstélldhets- och mangfaldsarbetet genomfors med métbara mal och
atgirder enligt gillande lagstiftning och stadens riktlinjer,
e uppritta planer som bildggs verksamhetsplanen,
e {6lja upp och redovisa érets aktiviteter 1 verksamhetsberéttelsen och
rapportera eventuella avvikelser fran malen,
e utvidrdera och redovisa resultatet i efterfoljande planperiods jimstélldhets-
och
e mangfaldsplan.

Kommunstyrelsen har ansvaret att utova uppsikt 6ver nimndernas och bolagens
jamstélldhets- och mangfaldsarbete. Inom ramen for uppsikten analyserar
kommunstyrelsen arligen stadens mangfalds- och jimstéilldhetsarbete med
utgangspunkt fran den dterrapportering som sker i verksamhetsberéttelserna. Var
tredje ar gors en fordjupad granskning och analys av planperioden med fokus pa
vilka resultat som uppnétts i forhallande till malen.
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Tillimpning

Riktlinjerna innehéller de omraden som ska ingé 1 jamstélldhets- och méngfalds
arbetet/planerna. Riktlinjerna ska sdkerstdlla att staden efterlever de skyldigheter
som foljer med géllande lagstiftning samt att de direktiv som stadens ledning
faststdllt f0ljs, t ex jamstilldhetspolicy och andra styrdokument. De ska ocksé
bidra till att staden &r en attraktiv arbetsgivare.

Kommunen som servicegivare ska genomsyras av ett jamstélldhets- och
méngfaldsperspektiv, vilket innebér en rattvis fordelning av resurser till
kommunens kvinnor och mén, flickor och pojkar. En 6kad medvetenhet, insikt och
kunskap om betydelsen av jamstidlldhet och méngfald har stor betydelse nu och i
framtiden for de verksamheter som vénder sig till stadens invénare och brukare.
Varje ndmnd ska redovisa sitt jimstadlldhets- och méngfaldsarbete ur tva
perspektiv, som arbetsgivare och som servicegivare. Det innebir att samtliga
verksamheter ska bedriva bade ett infernt jamstilldhets- och mangfaldsarbete i
forhéllande till de anstillda och ett externt jamstélldhets- och mangfaldsarbete i
forhallande till invanarna. Som servicegivare ska stadens forhdllningssétt vara att
bejaka mangfalden och motverka all diskriminering. Arbetet ska bedrivas
systematiskt och planmaéssigt.

Definitioner

o Jimstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter,
skyldigheter och mojligheter inom alla vdsentliga omraden 1 livet.
Jamstélldhet avser forhallanden och villkor mellan kvinnor och mén.

o Jimlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och
mojligheter inom alla védsentliga omréden i livet oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning, eller alder.
Jamlikhet utgér fran alla ménniskors lika virde.

o Maingfald forutsitter jaimlikhet och jamstélldhet. Ett samhélle med
méngfald som grund utgar frin alla ménniskors lika vérde och att varje
ménniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséttningar
och onskningar, oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell ldggning, eller alder.

Diskriminering omfattar direkt- och indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier, instruktioner att diskriminera samt strukturell diskriminering.

Direkt diskriminering ér nar ndgon missgynnas genom att behandlas simre én
nagon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats 1 en jamforbar
situation, om missgynnandet har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna:

1. Kon avser att ndgon dr man eller kvinna.
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2. Koénsoverskridande identitet eller uttryck avser att ndgon inte identifierar
sig som kvinna eller man eller genom sin klédsel eller pa annat sitt ger
uttryck for att tillhora ett annat kon.

3. Etnisk tillhérighet avser nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller
annat liknande forhallande.

4. Religion eller annan trosuppfattning

5. Funktionshinder avser varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmissig
begrinsningar av funktionsférmagan.

6. Sexuell liggning avser homo-, bi- eller heterosexuell laggning.

7. Alder avser uppnadd levnadslingd.

Indirekt diskriminering ar ndr ndgon missgynnas genom tilldmpning av en
bestimmelse eller ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt
men som kan komma att sérskilt missgynna personer utifrdn ndgon av
diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier @r ett upptraddande som krianker ndgons virdighet och som har
samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier dr ett upptrddande av sexuell natur som krianker nagons
vérdighet.

Strukturell diskriminering ar diskriminering som praktiseras av samhallets
institutioner. Det behover inte innebéra att personer i en organisation medvetet
diskriminerar utan att arbetsorganisation och andra strukturer kan underbygga
diskriminerande handlingar mot vissa grupper i samhallet.

Aktiva dtgiirder ar tgirder som vidtas for att frdmja lika rittigheter och
mojligheter. De syftar inte i forsta hand pa atgérder 1 enskilda fall utan pa atgarder
som #r framatsyftande och av generell och kollektiv natur. Atgirderna ska vara
padrivande for att motverka

diskriminering.

Aktuell lagstiftning
Ett starkare skydd mot diskriminering
Diskrimineringslagen, som tradde 1 kraft 1 januari 2009, har till &andamal att
motverka diskriminering och p andra sitt framja lika rittigheter och mojligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller &lder.
Lagen skyddar mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och mot
instruktioner att diskriminera. Det dr dessutom forbjudet att utsdtta ndgon som
gjort en anmaélan fOr repressalier.
Lagen beror foljande omraden:

e Arbetslivet

e Utbildning

e Arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsformedling utan offentligt

uppdrag
e Varor, tjdnster och bostader m.m.
e Halso- och sjukvarden samt socialtjdnsten m.m.
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Socialforsikringssystemet, arbetsloshetsforsékring och studiestod
Virnplikt och civilplikt
Offentlig anstéllning

Lagen stiller krav pé att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete for att
aktivt frimja lika réttigheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning. Diskrimineringsombudsmannen ansvarar for att lagen
efterfoljs.

Diskrimineringslagen ersitter foljande lagar:

Jamstilldhetslagen (1991:433)

Lagen (1999:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
etnisk

tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

Lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder

Lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexuelldggning

Lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan

Lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering

Lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan kréankande
behandling av barn och elever



