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Syfte

Grunden for forvaltningens arbete finns bade i lagkrav vad galler
jamstalldhetsplan men &aven i de uppdrag som finns i bade
kommunfullmaktiges budget samt i forvaltningens egen budget.
Forvaltningens ambition &r hog och avser tacka in bade det som &r
vart ansvar enligt lag men vill &ven driva arbetet ur ett for
verksamheten och dess brukare nyttoperspektiv.

: Verksamhetsnytta
* Rekrytering
« Lon
« Arbetsforhéllande « Okad méngfald
+ Foraldraskap « Jamlikt och tillgangligt
+ Arbetsklimat « Forvaltningen levererar béttre
* Utbildning och verksamhet till brukare och
kompetensutveckling medborgare

« Attraktiv arbetsgivare

Lagkrav

Forvaltningen utgar fran det icke diskriminerande och kommer se
till att verksamheten tar hansyn till de lagkrav som finns och att
ingen ska utséattas for vare sig direkt eller indirekt diskriminering.
Detta galler saval medborgare, brukare, potentiella medarbetare och
befintliga medarbetare. Dessutom kommer planen att ta hansyn till
och arbeta for det inkluderande som forvaltningen anser driver den
verksamhetsnyttan som mangfald ger. Detta arbete kommer att
drivas tillsammans med mangfaldsombud pa enheterna och i
verksamheternas egna processer.

Utover att skapa icke diskriminerande processer behdver
forvaltningen skapa inkluderande arbetsmiljoer dar alla far
mojlighet att nyttja den kompetens och de erfarenheter de har. |
detta ligger ett vardegrundsarbete dar forvaltningen arbetar med ett
normkritiskt tdnkande.

Utgangspunkten for jamstalldhets- och mangfaldsarbetet inom
forvaltningen ar att jamstalldheten och mangfalden ska vara en del
av vardagsarbetet.
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Bakgrund

I enlighet med Stockholms stads riktlinjer ska alla arbetsplatser
praglas av jamstélldhet och mangfald. Alla ska ha samma
mojligheter och behandlas likvardigt i fraga om arbetsforhallanden
och anstallningsvillkor. Rekryteringsprocessen ska sakerstalla att
den enskildes kompetens blir avgérande och att ingen
diskriminering sker. En god arbetsmiljo ar fri fran krankande
sérbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier. Alla
medarbetares erfarenheter och kunskaper ska tas tillvara, oavsett
roll i organisationen.

Under den forra planens period sattes mal och atgarder for olika
omraden. Nedan gors en uppfoljning av vad som har hant under den
perioden.

Arbetsforhallanden

For att arbetsforhallanden ska lampa sig for alla medarbetare skulle
fortlépande diskussioner foras pa APT, SVG och FVG.
Verksamheterna skulle aven planeras sa att alla medarbetare kan ta
del av dem. Uppféljningen skulle ske via den arliga
medarbetarenkéten, webbaserad avslutsenkét, skyddsronder samt
medarbetarsamtal.

Resultat

e | medarbetarenkéten finns en fraga om individens upplevda
arbetssituation dar forvaltningens resultat 2013 lag pa 60
och 2014 pa 62. Fragan var ocksa en prioriterad fraga i
forvaltningen det aret varfor alla medarbetare fick fragan av
sin chef i medaretarsamtalet for att fa diskutera den egna
arbetssituationen.

e Webbaserade avslutsenkater skickas ut, dar ar problemet att
den far en sa lag svarsfrekvens att det ar svart att dra
slutsatser. Daremot har riktade insatser gjorts gentemot
socialsekreterare som slutar med avgangsintervjuer
genomforda av HR.

e Skyddsronder och medarbetarsamtal genomfors och foljs
upp enligt samverkansavtalet.

Arbetsklimatet

Arbetsklimatet ska vara fritt fran trakasserier och for att sékerstalla
detta genomfordes arligen ett APT som handlar om trakasserier och
krankande sarbehandling. Aven en revidering av riktlinjerna kring
detta skedde under januari 2013. Uppf6ljningen skulle goras genom
medarbetarenkat, avslutssamtal och RISK.
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Resultat
e Det finns framtaget ett stddmaterial som chefer kan anvénda

vid sina APT.

e Fragan finns ocksa med i stodmaterial kopplat till
avgangssamtal och i medarbetarenkaten. | enkéten har
definitionen och omformuleringar av fragan gjort det svart
att jamfora over tid.

e Fragan har varit ett fokusomrade for forvaltningen och har
varit med som en del i medarbetarsamtalet.

Foraldraskap och forvarvsarbete
Medarbetarna ska kunna férena foraldraskap med arbete och for att
mojliggora detta skulle rutinen vara vél kand av alla chefer och ett
fortsatt arbete med implementeringen av det nya flextidsavtalet
skulle ske under 2013. Medarbetarna skulle, i mojligaste man,
planera sin egen arbetstid, vara delaktiga i schemaldggning samt ha
mojlighet att jobba hemifran. Foraldralediga skulle dven lépande fa
information fran arbetsplatsen, bjudas in till APT, utbildningar,
sociala aktiviteter osv. Uppfoljningen skulle goras arligen i
medarbetarsamtal samt att det skulle géras en kartlaggning av
medarbetarnas foraldraledighet i slutet av 2013.
Resultat

e Det nya flextidsavatalet &r implementerat.

e Foraldralediga far information om arbetsplatsen.

e En uppfdljning avforaldraledighet genomfordes inte under

2013.

Rekrytering
Rekryteringen ska gynna fordelningen mellan man och kvinnor och
ge forutsattningar for mangfald. Detta skulle géras genom att
forvaltningen anvénder sig av kompetensbaserad rekrytering,
forsoker att i stérsta mojliga man na ut till sa manga sékanden som
mojligt, skriva bra annonser samt vélja det underrepresenterade
kdnet om kompetensen beddms likvérdig hos de sokande.
Forvaltningen deltog &ven i stadens traineeprogram. Uppféljningen
skulle goras arligen genom att analysera och jamfora statistik over
forvaltningens konsfordelning foregaende ar med nuvarande ars
konsfordelning.
Resultat
e Forvaltningen anvander verktyget kompetensbaserad
rekrytering och har vid flera tillfallen haft utbildningar for
cheferna i verktyget.
e Forvaltningen har deltagit i traineeprogrammet upprepade
tillfallen.
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e | personalbokslutet har konsfordelningen setts éver tid men
inga stora skillnader har iakttagits. 2013 hade vi 85 %
anstéllda kvinnor, samma siffra var for 2014 84 % kvinnor.

Jamstallda loner

Lonesattningen ska vara kénsneutral och fri fran osakliga
I6neskillnader. For att sdkerstélla detta skulle alla medarbetare
erbjudas l6nesamtal en gang per ar och en analys av likvérdiga
grupper skulle goras infor varje I6nedversyn for att upptacka och
atgarda osakliga loneskillnader. Cheferna skulle dven revidera
I6nekriterierna under varen 2013. Uppféljningen skulle ske i form
av en lénekartlaggning vart tredje ar samt uppféljning av l1onepolicy
och kriterier infor varje l6netversyn.

Resultat

e Alla medarbetare har ett Ionesamtal med sin chef infor
I6nedversynen.

e Lonekartlaggning har gjorts for att se Over olika befattningar
och deras lonenivaer. Dessa har legat till grund for vissa
justeringar for vissa befattningskategorier under aren. Dessa
har inte varit skillnader mellan kénen utan skillnader mellan
samma befattning som finns i olika avdelningar.
Oforklarliga skillnader mellan I6ner for kvinnor och man har
inte upptackts.

e Lonepolicyn finns med i varje I6nedversyn.

Aktu 6| | a. SIffI’OI’ (per den sista sep 2015)

Konsfordelning
Forvaltningen som helhet ar kvinnodominerad precis som manga av
forvaltningens arbetsplatser, vilket syns i bilderna nedan.

Totalt Sdf

13%

m Kvinnor

m Man
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Chefer
13%
m Kvinnor
® Man
Utrikesfodda samt utlandsk bakgrund
Befattning 1 = Chefer
Befattning 2 = Kvalificerade specialister
Befattning 3 = Ovriga
Tabell 1: Antal anstéllda efter befattning, kon och grupperade fodelselander Spanga-
Tensta SDF augusti 2015.
Bafattning | Kon Grupperade fodelseldander
Sverige Norden (utom Europa (utom Ovriga Totalt
Sverige) Norden) varlden
1 Kvinnor 43 4 1 4 52
Mén 5 0 0 3 8
Totalt 48 4 1 7 60
2 Kvinnor 23 0 2 2 27
Man 4 0 0 2 6
Totalt 27 0 2 4 33
3 Kvinnor 361 37 72 229 699
Man 41 3 13 41 98
Totalt 402 40 85 270 797
Totalt Kvinnor 427 41 75 235 778
Maén 50 3 13 46 112
Totalt 477 44 88 281 890
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Tabell 2: Antal anstéllda efter befattning, kon och bakgrund Spanga Tensta SDF 2015.

Bafattning Kon Utlindsk bakgrund Svensk bakgrund Totalt
Utrikes fodda Inrikes fédda med tva Inrikes fodda med en inrikes | Inrikes fédda med tva
utrikes fodda foraldrar och en utrikes fodd fordlder | inrikes fodda foraldrar
1 Kvinnor 9 3 6 34 52
Maén 3 1 0 4 8
Totalt 12 4 6 38 60
2 Kvinnor 0 0 23 27
Man 0 0 4 6
Totalt 6 0 0 27 33
3 Kvinnor 338 52 42 267 699
Man 57 8 7 26 98
Totalt 395 60 49 293 797
Totalt Kvinnor 351 55 48 324 778
Man 62 9 7 34 112
Totalt 413 64 55 358 890
Kalla SCB

Mal och atgarder 2016 — 2018

Arbetsforhallande
Mal

Forvaltningen ska ha arbetsférhallanden och arbetsmiljoer som
passar alla oavsett kon, Konsoverskridande identitet eller uttryck,
Etnisk tillhorighet, Religion eller annan trosuppfattning,
Funktionsnedsattning, Sexuell laggning eller alder.

Detta galler bade fysiska, psykosociala, organisatoriska samt social
arbetsmiljo.

Alla som ar verksamma i forvaltningen har ett gemensamt ansvar
for att skapa en trygg och val fungerande arbetsmiljé som grundar
sig i Oppenhet och tolerans.

Atgéarder

e Forvaltningen startar i VP 2016 ett vardegrundsarbete som
syftar till att 6ka kunskap om mangfaldsfragor samt dka det
normkritiska tankandet i verksamheter och med det ocksa
Oka Oppenhet och tolerans.

e | medarbetarsamtalen diskutera fragan om tid for
aterhamtning och paus for att 6ka ett langsiktigt hallbart
arbetsliv.

e Tillganglighetsinventera forvaltningens lokaler.

Uppfoljning
e 1VB 2016 — 2018 folja;
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o Ohdlsotal
o Riskrapporter
o Fragor om upplevd arbetsmiljo i medarbetarenkaten

Foraldraskap
Mal

Forvaltingens medarbetare ska kunna forena foraldraskap med
arbete.

Atgarder

e Foraldrar ska kunna paverka sin arbetstid i dialog med sin
chef utifran verksamhetens forutsattningar. | detta ingar att
kunna utnyttja den flexibla arbetstiden och att fa vara
delaktig i schemaplanering.

e Moten ska forlaggas pa tider och platser att det underlattar
for foraldraskap.

e Foréldralediga ska bjudas in till gemensamma aktiviteter
men det &r ett frivilligt deltagande.

e Arbetsplatserna i forvaltningen ska ha en kultur dar det gar
att vara hemma med sjuka barn.

e Tekniken ar en mojlighet for att kunna forena foréldraskap
och arbete men kan ocksa utgdra en stressor. Medarbetare
som aven ar foréldrar for en dialog med sin chef om hur
arbetstiden forlaggs och vilka férvantningar som finns.

Uppfoljning
e Styrd frdga i medarbetarsamtalet
e Folja hur fordelningen av foraldraledighet ser ut for kvinnor
och man i foérvaltningen

Trakasserier och krankande sarbehandling

Mal
Forvaltningen har nolltolerans vad géller trakasserier och
diskriminering.

Atgarder
e Uppdatera riktlinjerna om trakasserier och krankande
sérbehandling
e Diskutera riktlinjen pa APT med stod av material framtaget
av HR. Materialet har bade en utbildande del samt en
diskussionsdel.
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e Arbeta for att varje enhet med basen i var vardegrund
diskuterar bemotande och skapar egna forhallningssatt
gentemot varandra for att forebygga risken att det uppstar
upplevelser av trakasserier eller krankande sérbehandling

Uppfdljning
e 1VB 2016 — 2018 redovisa antal utredningar om trakasserier
forvaltningen har gjort.

Rekrytering

Utover Jamstalldhets- och mangfaldsplanen har forvaltningen
arbetat fram en strategi for att 6ka andel utrikesfédda chefer
(bilaga). I den finns stort fokus pa att genomlysa
rekryteringsprocessen och se till att den blir inkluderande och icke
diskriminerande. Det & samma mal som finns i den som aterfinns i
den hér planen.

Mal
e Oka andel utrikesfodda chefer inom planperioden.
e Noll &renden om misstankt diskriminering i
rekryteringsprocessen.

Atgéarder

e FOr att i storsta mojliga man na ut till s& manga s6kanden
som mojligt samt for att motverka diskriminering, anvands
oppna rekryteringskanaler men ocksa riktade sokvagar samt
valgenomtankta och sakliga annonser baserade pa kravprofil
for aktuell tjanst. Forvaltningen ska underlatta for alla att
hitta och se lediga tjanster.

e Alltid i rekryteringar arbeta med verktyget
kompetensbaserad rekrytering med fokus pa den kompetens
som ar viktig for uppdraget.

e Forvaltningen kommer se éver arbetet med
kravspecifikationer for att na och attrahera kandidater med
annan bakgrund.

e Hitta och inleda ett samarbete med en organisation
specialiserad pa att rekrytera mangfald.

e Genomfora prov med avidentifierade ansékningar pa bade
bitradande- och enhetschefsniva. Detta blir ett samarbete
mellan HR, chefer, fackliga foretrddare och jobb i stan.

e Genomfora prov med screeningtester i
rekryteringsprocessen.
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Uppfdljning

I VB 2016 — 2018 mata hur manga utrikesfodda chefer som
ar verksamma i forvaltningen

e |VB 2016 — 2018 redovisa hur manga
diskrimineringsarenden som utretts under aret

Konsfordelning

Mal
e Jamnare fordelning mellan kvinnor och mén i férvaltningen.
e Utveckla intresset hos ungdomar for att arbeta inom
Stockholm Stad.
Atgéarder
e Aktivt delta i stadens arbete med att 6ka andel man i
forskolan.

Arbeta med feriearbetande ungdomar och medvetet géra
placeringar med kon i atanke.

Har ditt sommarjobb gjort att du fitt en 6kad kunskap om vad det innebar att arbeta inom Stockholm:
stads verksamheter?

Svarsfrekvens

Killar Tjejer |Totalt
100% (165/165) (100% 100%

{202/20 |(367/38
2) 7) Tatat

Tigjer

Hillar

00%  100%  200%  300%  400%  S00%  B00%  TOOW  &00%  S00%
o

Uppfdljning

I VB 2016 — 2018 mata hur ungdomar som anser att de fatt

en 6kad kunskap om vad det innebdr att arbeta inom
Stockholm Stad
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L6n

Forvaltningen har valt att gora en lénekartlaggning varje ar da vi ser
det som ett bra verktyg for att folja upp lnenivaer ur ett
jamstélldhetsperspektiv, samt som ett utokat underlag infor
nastkommande I6nedversyn. Det finns &ven en handlingsplan for
jamstallda l6ner. Syftet ar att upptécka, atgarda och forhindra
osakliga loneskillnader som har direkt eller indirekt samband med
kon.

I I6nekartlaggningen 2015 framkom att en befattning var jamstalld
vad géller kdnsfordelning och det var befattningen Kock. Samtliga
befattningar i kartlaggningen var jamstéllda 16nemaéssigt. For mer
information se Lonekartlaggning 2015.

Mal
Forvaltningen ska ha jamstéllda I6ner.

Atgéarder

Fortsatta att arligen genomfora en l6nekartlaggning samt jobba
vidare med att kopplingen mellan Iénekriterierna och vérdeorden
blir tydlig for samtliga chefer och medarbetare.

Uppfdljning
Folja upp utvecklingen i de arliga I6nekartlaggningarna.

Ovriga aktiviteter per
diskrimineringsgrund

Forvaltningen vill som arbetsgivare agera inkluderande och arbetar
for att kompetens ar avgdérande faktor vid rekrytering samt i
bemotandefragor for att ingen ska behdva uppleva sig diskriminerad
eller krankt. | detta ar kunskapsfragan viktig och forvaltningen ska
arbeta for en 6kad kunskapsniva i bemotandefragor.

Kon
e Utreda fordelningen av kompetensutvecklingspengar per
kon.
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Konsoverskridande identitet och uttryck
e Som forvaltning iakttar vi individers ratt att sjalva uttrycka
sin konsidentitet. Nar sarskild kladsel behovs av
sékerhetsmaéssiga skél ska dessa inte konskodas av
arbetsgivaren.
e | enkater vi skickar lata individer sjalva ta stallning till sitt
kdn som man, kvinna eller annat.

Etnisk tillhdrighet
e Alltid arbeta med verktyget kompetensbaserad rekrytering
for att sékerstélla diskrimineringsfria processer.

Religion och annan trosuppfattning
e Arbeta for att mojliggora ledighet under de hdgtider som
individerna hogtidlighaller.
e Forvaltningen utreder och mojliggor for tysta rum.

Funktionsnedsattning
e Tillganglighetsinventera vara lokaler.

Sexuell laggning
e Forvaltningen verkar for ett Oppet klimat genom att oka
kompetensen hos vara medarbetare generellt i bemotande.

Alder
e Alltid arbeta med verktyget kompetensbaserad rekrytering
for att sékerstélla diskrimineringsfria processer.

Uppfdljning av denna plan

Jamstéalldhets- och mangfaldsplanen f6ljs upp I6pande gallande de
atgarder som ska vidtas samt de aktiviteter som ska genomforas.
Planen revideras vart tredje ar.
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Begreppsdefinition

De sju diskrimineringsgrunderna
e KOn
e Konsoverskridande identitet eller uttryck
e Etnisk tillhérighet
e Religion eller annan trosuppfattning
e Funktionsnedsattning
e Sexuell laggning
o Alder

Direkt eller indirekt diskriminering

Direkt diskriminering handlar om nar nagon missgynnas genom att
behandlas samre &n nagon annan i liknande situation

Indirekt diskriminering &r nar det finns en regel eller en rutin som
verkar neutral men sarskilt missgynnar personer enligt nagon av
diskrimineringsgrunderna. Da kan regeln vara diskriminerande
oavsett om den &r lika for alla.

Krankande sarbehandling

Krankande sarbehandling ar aterkommande klandervérda eller
negativt praglade handlingar som riktas mot enskild arbetstagare pa
ett krdnkande sétt och som kan leda till att denna stalls utanfor
arbetsplatsens gemenskap.

Trakasserier

Trakasserier och sexuella trakasserier &r ett beteende som é&r
oonskat. Det ar den som &r utsatt for trakasserier som avgor vad
som &r oonskat eller krankande. Enligt lagen maste den som
trakasserar forsta hur agerandet upplevs for att det ska bli fraga om
trakasserier eller sexuella trakasserier. Det ar darfor viktigt att den
som &r trakasserad klargor for den som trakasserar att beteendet &ar
obehagligt och ovalkommet. I vissa situationer kan krdnkningen
vara sa tydlig att inga papekande kravs fran den som kanner sig
trakasserad.



