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1 Inledning

Jamstalldhet och mangfald é&r ett forbattrings- och kvalitetshdjande arbete som handlar om att
skapa forutséttningar for demokrati, rittvisa mellan individer och grupper samt att f6lja lagar
och avtal. Arbetet kan i forlangningen leda till 6kad effektivitet, produktivitet och 16nsamhet.

For Stockholms stad som stor arbetsgivare och i kraft av de verksamheter som staden utfor, ar
det sdrskilt viktigt att alla ska ha samma mojligheter och behandlas likvardigt i fraga om
arbetsforhallanden och anstéllningsvillkor. Det dr en forutsittning for att staden som
arbetsgivare ska kunna leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftningen,
Europeiska deklarationen for jadmstalldhet och internationella konventioner som ror allas rétt
till demokrati och trygghet.

Rekryteringsprocessen ska sékerstélla att den enskildes kompetens blir avgorande och att
ingen diskriminering sker. Stadens verksamheter ska kdnnetecknas av respekt och en insikt
om alla ménniskors lika vérde. En god arbetsmiljo &r fri fran krankande sédrbehandling och
sexuella trakasserier. Alla medarbetares erfarenheter och kunskaper ska tas tillvara, oavsett
roll i organisationen.

Definitioner

Diskrimineringslagen har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra sétt frimja
lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller dlder.
Lagen skyddar mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och mot instruktioner att
diskriminera. Det dr dessutom forbjudet att utsédtta ndgon som gjort en anmaélan for
repressalier. Lagen stiller krav pd att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete for att
aktivt frimja lika rattigheter 1 arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning. Diskrimineringsombudsmannen ansvarar for att lagen efterfoljs.

Jamstilldhet avser forhillanden och villkor mellan kvinnor och mén och betyder att kvinnor
och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och méjligheter inom alla vésentliga omraden
i livet.

Diskriminering definitioner enligt diskrimineringslagenl kap 4 § omfattar direkt- och
indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier, instruktioner att diskriminera.

o Direkt diskriminering ar nar ndgon missgynnas genom att behandlas samre dn nagon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats 1 en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och
alder.

o [Indirekt diskriminering ar att ndgon missgynnas genom tillimpning av en
bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstir som neutralt men som
kan komma att sdrskilt missgynna personer med visst kon, viss konsoverskridande
identitet eller uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning,
visst funktionshinder, viss sexuell 1dggning eller viss alder, sdvida inte bestimmelsen,
kriteriet eller forfaringssittet har ett berittigat syfte och de medel som anvénds ar
lampliga och nddvindiga for att uppnd syftet.
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o Trakasserier ér ett upptraddande som krianker ndgons virdighet och som har samband
med nigon av diskrimineringsgrunderna, kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell ldggning och alder.

o Sexuella trakasserier dr ett upptradande av sexuell natur som krinker nagons
vardighet.

e Kon: Att ndgon dr kvinna eller man.

e Konsoverskridande identitet eller uttryck: Att nagon inte identifierar sig som kvinna
eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sitt ger uttryck for att tillhora ett annat
kon.

o Etnisk tillhorighet: Nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande
forhallande.

o Funktionshinder: Varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsméssiga begransningar
av en persons funktionsformaga som till f61jd av en skada eller en sjukdom som fanns
vid fodelsen, har uppstatt direfter eller kan forvéntas uppsta.

o Sexuell liggning: Homosexuell, bisexuell eller heterosexuell 1dggning.

e Alder: Uppnidd levnadslingd.

Aktiva atgirder ar dtgirder som vidtas for att frdmja lika rittigheter och mojligheter. De
syftar inte i forsta hand pa &tgérder i enskilda fall utan pa dtgirder som dr framatsyftande och
av generell och kollektiv natur. Atgirderna ska vara padrivande for att motverka
diskriminering.

Jiamlikhet handlar om alla individers lika varde det vill sdga att individer ska ha samma
rattigheter, skyldigheter och mgjligheter inom alla visentliga omraden i livet.

Mingfald Ett samhille med mangfald som grund utgér fran alla manniskors lika vérde och att
varje méanniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséttningar och
onskningar.

Likabehandling innebair att alla ménniskor ges likvirdiga forutséttningar att ta del 1
samhéllet. Alla minniskor ska garanteras mdjligheter, oberoende av deras skiftande
forutsittningar. Manniskors utgangslage och behov ar individuella. Den enskilda individen &r
unik och inte representant for en grupp. Likabehandling innebér inte att alla ska behandlas
lika.

Inkludering att alla individer inbegrips, olikheter uppskattas, respekteras och tillats.
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Namndernas och styrelsernas arbete

2 Samverkan

3 Arbetsforhallanden
3.1 Uppfodljning
4§ Lampliga arbetsforhallanden

Beskrivning

Vilka éatgarder planerar arbetsgivaren genomfora for att arbetsforhéllanden ska ldmpa sig for
alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Hér kan
hénsyn tas till arbetsgivarens resurser och andra omstandigheter som forsvéarar for
arbetsgivaren.

Mal:
Alla ska arbeta for att implementera Jamstalldhets- och mangfaldsplanen i
forvaltningen.

Beskrivning

Chefer med personalansvar skall se till att planen behandlas arligen pa APT. Vidare ska
samtliga chefer i forvaltningen reflektera dver innehéllet i planen sd att detta blir begripligt,
hanterbart och meningsfullt bade for sig sjdlva sina medarbetare och verksambhet.

Onskvirt resultat

Samtliga chefer och medarbetare skall vara vél fortrogna med ndmndens Jamstélldhets- och
mangfaldsplan och aktivt verka for att arbetsforhallandena l1ampar sig for alla arbetstagare
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller alder. Onskvirt ir ett fortsatt
vixande engagemang i organisationen for de faktorer som pdverkar en positiv utveckling av
jamstilldhets- och mingfaldsrelaterade fragor.

Uppfdljningsmetod

Utvérdering sker pd olika sitt, dels via medarbetarenkét, medarbetarsamtal (chef foljer upp
chef), i vissa fall via minnesanteckningar fran APT.

Analys

Samtliga chefer och medarbetare skall vara vél fortrogna med ndmndens JMP och aktivt verka
for att arbetsforhallandena lampar sig for alla arbetstagare oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller alder.
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Uppfdljning

Under aret har uppfoljning skett via kontroll av skrivna minnesanteckningar fran APT. Det
visar sig att manga arbetsgrupper ldmnat tomt under den punkt som beror arbetet med jam-
stélldhet- och mangfaldsfragor. Vid uppfoljning pé detta anser flera chefer att de saknar nagot
att rapportera under denna punkt mer dn en gang per ar di planen ska behandlas i sin helhet.

Matetal ‘g‘lrsm Utfall | Aktivitet/atgard ‘:"s"a"gg’“p Slutdatum

™ Férekomst av v Genomgang av JMP pa  Forvaltningsle  2015-12-31

minnesanteckningar fran APT dningen och

APT déar Jamstalldhets- och samtliga

mangfaldsplanen enhetschefer

diskuterats.

Analys Analys

Personalansvarig chef &r ansvarig for att Hur arbetet sker varierar pa de olika enheterna.

punkten arligen hanteras pa minst ett '?‘PT- Foérvaltningen ska fortsatta att undersoka trivseln pa

Enhetschef ansvarar for att se till att sa sker. arbetsplatserna genom tex medarbetarsamtal,
arbetsmiljéronder och medarbetarenkater

Mal:
Att som representant for idrottsforvaltningen ha ett professionelit
forhallningssatt och ge ett gott bemotande.

Beskrivning

Arbetet med att utveckla och forbattra kvalitén i verksamheten pégar stindigt. En avgorande
roll for hur forvaltningens verksamhet uppfattas ar att alltid strava efter att ge ett gott
bemdotande utifran ett professionellt forhallningssétt, saval till brukare som till kollegor och
medarbetare.

Onskvirt resultat

Som representant for staden och forvaltningen ska alla medarbetare pé idrottsférvaltningen ha
ett professionellt forhéllningssétt och ge ett gott bemodtande.

Att medarbetare i alla delar upplever att de bemots sjdlva och bemoter andra med en
inkluderande attityd. Detta mal omfattar sdvél interna och externa relationer.

Analys
Uppfoljning

I arbetet med medarbetarenkétresultatet f6ljs det upplevda arbetsklimatet upp och i det
sammanhanget dirmed dven forhallningssétt och bemodtande. I medarbetarsamtalet foljs detta
upp pa ett individuellt plan mellan medarbetare och chef. Nar det giller forhallningssétt och
bemotande gentemot externa kontakter foljs detta vanligtvis upp 1 direkt samband med en
specifik hdandelse. Dé diskuteras dven hur forvaltningen ska arbeta med frdgan for att
utvecklas 1 positiv riktning.
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Mitetal ‘g‘lrs'" Utfall | Aktivitet/atgard S"S"a"gg“‘p Slutdatum
™ Medarbetarenkat och V Etisk policy 2015-12-31
AMI samt

brukarundersdkningar.

Analys Analys

Via analys av resultat i medarbetarenkat och Den etiska policyn har skrivits om och detta har resulterat i
brukarundersdkningar ar férhoppningen att nya forvaltningsévergripande Etiska riktlinjer. Arbetet har
kunna skénja att férutsattningarna for ett gjorts under ledning av extern konsult, férvaltningschef och
professionellt forhallningssatt och ett gott referensgrupp.

bemotande successivt utvecklas och starks. - )

Det handlar tex om att medarbetare upplever V Férdomsspelet Forvaltningsle ~ 2015-12-31
sig ha tillgang till den information de anser sig dningen

behdva vidare att medarbetare &r insatta i Analys

arbetsplatsens mal och ataganden samt att
alla och en var vet vad som férvantas av en i
sin yrkesroll

Spelet har anvants pa olika anladggningar och ibland i sin
helhet och ibland endast delar.

v HBTQ 2015-12-31

Analys

Aktivt arbeta med bemétandefragor generellt men med fokus
pa bemdtande relaterat till Euro Games och personer med
HBTQ-identitet.

Som stdd i detta kommer foérvaltningen tillsammans med
RFSL initiera utbildning innehallande foreldsning och
gruppdiskussioner.

5§ Forena forvarvsarbete och foraldraskap

Beskrivning

Hur planerar arbetsgivaren underlétta mojligheten for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvirvsarbete och forédldraskap.

Mal:
Forena foraldraskap och arbete
Beskrivning

Fordldraskap och arbete ska kunna forenas inom alla forvaltningens arbetsomraden.
Medarbetare som vill utnyttja sin ritt till fordldraledighet ska uppmuntras till detta samt
informeras om att anstéllda i staden har ritt till fordldraledighet utéver vad lagen anger.
Forvaltningen ska pé olika satt underlétta for anstidllda som har barn eller som ar
fordldralediga.

Analys
Uppfoljning

P& forvaltningsovergripande niva foljs detta upp via manatlig redovisad statistik. P&
individuell niva hanteras detta av ndrmaste chef som 1 dialog med medarbetare skapar
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forutséttningar for att forena fordldraskapet med forvérvsarbete.

Matetal ‘g‘lrsm Utfall | Aktivitet/atgard ‘:"s"a"gg"‘p Slutdatum
™= Foraldraledighet i V' Majlighet il Sﬁ”fﬂ”ga 2015-12-31
cherer

procent av arbetad tid
fordelad pa kvinnor och man

distansarbete

Analys

Betraffande arsmal for uttag av
foraldraledighet ar uttaget i senaste matningen
7,7 % av total arbetad tid bland
manadsanstallda kvinnor (151st) och
motsvarande siffra for man 1,4 % (286 st). Da
malet ar att arbetsgivaren ska underlatta for
arbetstagaren att férena foraldraskap och
arbete satte vi ett mal pa 2 % for mannen. Vi
ser ett varde i att uppmuntra man till ytterligare
uttag utifran de presenterade siffrorna,
daremot ser vi inget egenvarde i dagslaget att
satta ett mal for kvinnors uttag av
foraldraledighet da detta redan ar
tillfredsstallande

Analys

Beskrivning

Med hjalp av sitt anvandarkonto hos Volvo IT ges ungefar
200 medarbetare tekniskt sett mojligheten att arbeta
hemifran via sk fjarrarbetsplats. Det ar dock alltid en fraga for
chefen att ta stallning till huruvuda arbetet och
forutsattningarna (ex forsakringar) i ovrigt 1ampar sig for
distansarbete.

Uppfoéljningsmetod

Personalansvarig chef féljer upp detta bla i
medarbetarsamtal dar detta ar relevant for att pa basta satt
tillvarata arbetsférmaga.

Samtliga 2015-12-31

‘/ Métens forlaggning
chefer

Analys
Val inarbetat i organisationen.

6§ Forebygga och forhindra trakasserier eller repressalier

Beskrivning

Har ska arbetsgivaren redovisa dtgirder for att forebygga och forhindra att nagon arbetstagare
utsétts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier. Bifoga eller hinvisa till
policy och rutiner mot krinkande behandling inkluderande trakasserier.

Mal:

Nolltolerans sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon

Beskrivning

Idrottsforvaltningen ska vara en arbetsplats dar ingen upplever att det forekommer sexuella
trakasserier eller krinkande sdrbehandling. Det innebédr bland annat att sprakbruk och attityder
som krianker kvinnor eller mén inte r tillatna. I stadens personalpolicy som togs 1
kommunfullméktige 16 februari 2009 stér att ’Stadens verksamheter ska kdnnetecknas av
respekt och en insikt om alla manniskors lika védrde. En god arbetsmiljo ér fri frén krinkande
sarbehand-ling och sexuella trakasserier.”

Den etiska policy som togs fram hosten 2009 ér ett styrdokument som ocksa inbjuder till
samtal och egna stillningstaganden. Den etiska policyn dr en végledare for arbetet inom
idrottsforvaltningen och géller for alla medarbetare. Hér finns ett antal fallbeskrivningar
gillande medarbetarskap och god arbetsmiljo. Den etiska policyn "ska anvéndas fortlopande
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vid introduktion av nya medarbetare, traffar och rddslag for chefer och medarbetare, vid
arbetsplatstraffar och seminarier". Nolltolerans géiller infor destruktiva former av bemdtande,
déribland sexuella trakasserier.

Enligt EU:s definition ligger tyngdpunkten i1 definitionen av sexuella trakasserier pa hur den
som blivit utsatt for visst beteende uppfattar detta och inte pé vilket motiv trakasseraren har
for sitt beteende. Sexuell uppmarksamhet 6vergar i sexuella trakasserier om beteendet
fortsitter sedan den som blivit utsatt sagt ifrén att det &r ovilkommet. Alla medarbetare ska pé
en APT fa information om problem med sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av
kon; vad det ar, hur det yttrar sig samt vilket ansvar enskilda medarbetare och chefer har for
att inte arbetskamrater eller understélld personal utsitts for ndgot sddant. Det etiska policyn
kommer under 2015 att revideras samt kompletteras utifrdn ett HBTQ-perspektiv.

Analys
Uppfoljning

Onskvirt ir att denna typ av fragor f6ljs upp pa individuell nivéa och hanteras individuellt. Det
kan dock finnas situationer och omsténdigheter som gor att forvaltningen forst och endast far
kdnnedom om forekomst via medarbetarenkét. Forvaltningen har under aret inte fitt in ndgra
anmailningar att folja upp vidare.

Matetal ersm Utfall | Aktivitet/dtgard :‘"s"a"gg"‘p Slutdatum

™ Inkomna anmalningar. v Plan for hantering Samtliga 2015-12-31

Resultat i medarbetarenkit. chefer

Analys Analys

Inga anmalningar har inkommit. Den person som blir utsatt for trakasserier bér om méjligt
saga ifran till den som trakasserar att beteendet inte
tolereras, alternativt direkt vanda sig till chef arbetsledare
eller annan person som den utsatte sjalv bedémer [dmplig.
Det ar vardefullt att trakasserierna dokumenteras skriftligt.
Om trakasserierna inte upphor ska den som utsatts vanda
sig till sin chef eller HR-konsulten. Den fackliga
organisationen kan aven utgoéra ett stod.

Mal:

Projektgrupp for HBTQ och bemétandefragor

Beskrivning

En projektgrupp tar utifran stadens HBTQ-program fram ett kompletterande dokument till
forvaltningens etiska policy.

Projektgruppen kommer under éret sikerstélla att implementeringen av HBTQ-relaterade
insatser 1 forvaltningen sker.

Onskvirt resultat

Idrottsforvaltningens personal far en 6kad medvetenhet och kunskap kring HBTQ-fragor.
Bidrar till att alltigenom ha ett professionellt forhédllningssitt och ge ett gott bemotande.
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Uppfdljningsmetod

Projektgruppen kommer att f6lja upp implementeringen av den nya etiska policyn, bla via
insamlade minnesanteckningar frdn APT.

Analys
Uppfoljning

Nya etiska riktlinjer har tagits fram av en forvaltningsdvergripande referensgrupp under
ledning av en extern konsult. Under arbetets gang har uppf6ljning skett pd hur frigorna har
diskuteras och arbetas med under 2015 pa olika héll i forvaltningen.

Utifran detta kommer forvaltningen att vidta ett antal aktiva dtgdrder infor 2016, tex:
Uppfolining kommer framéver att ske dels via traditionell daterrapportering av
minnesanteckningar fran APT ndr man jobbar med fallfrdgor i de etiska riktlinjerna men
dven via ett forum pd intrandtet ddr dilemman och utmaningar, resonemang och
frdagestdllningar utifran de etiska riktlinjerna tas upp.

Matetal ‘g‘lrsm Utfall | Aktivitet/dtgard ‘:"S"a"gg“‘p Slutdatum
™ Antal arbetsgrupper ! Gruppdiskussioner Samtliga 2015-12-31
som arbetat med etiska chefer

policyn, fallfragor,

bemdtande

Analys Analys

Samtliga chefer har arbetat med etisk policy Pagar och intensifieras i och med lanseringen av de nya
och disskuterat utifran givna fallfragor. De har | etiska riktlinjerna. Har diskuterats pa utokar chefsforum for
ocksa fatt information om stadens att darifran jobba in riktlinjerna i organisationens alla delar.
bemdtandearbete. Ett antal har &ven arbetat

med bemétande i respektive enheter.

4 Rekrytering
4.1 Uppfoljning
7§ Mojlighet att soka lediga anstallningar

Beskrivning

Vad planerar arbetsgivaren gora for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning ges majlighet att soka lediga anstillningar.

Mal:
Annonsera i Jobb i Stan

Beskrivning

Samtliga lediga jobb ska utannonseras i Jobb i Stan. Ytterligare kanaler kan anvéndas.
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Vikariat kortare dn tre manader kan 1 vissa fall undantas frén detta.

Onskvirt resultat

Forvaltningens lediga jobb skall annonseras for att underldtta att sokande oavsett kon, etnisk
tillhorighet religion eller annan trosuppfattning kan soka.

Analys
Uppfoljning

Uppfdljning sker genom analys av rekryteringsforfarandet. Hur sdg kravstdllningen ut och hur
manga inkomna behoriga ansdkningar har registrerats per annons. Hur ménga uppstartade
rekryteringsprocesser ledde till faktisk rekrytering och vad var orsakerna nér det inte ledde till
nyrekrytering. Detta gors kontinuerligt av rekryterande chefer och personalenhet for att
undvika mindre lyckade rekryteringar.

Matetal ‘g‘lrsm Utfall | Aktivitet/dtgard ‘:"S"a"gg“‘p Slutdatum
™= Antal annonser pa Jobb ‘/ Annonsera lediga jobb Samtliga 2015-12-31
i Stan i férhallande till chefer

antalet tillsattninger

Analys Analys

Antalet annonser i jobb i stan under 2015 var Samtliga lediga jobb har utannonserats under aret.

44 st. Detta stammer 6verens med antalet nya

avtal manadsanstéllda medarbetare tre

manader och langre.

8§ Jamn konsfordelning mellan kvinnor och man.

Beskrivning

Pa vilket sétt planerar arbetsgivaren erbjuda utbildning, kompetensutveckling och andra
lampliga atgirder for att frimja en jadmn fordelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av
arbete och inom olika kategorier av arbetstagare. Behover inte vara en utbildning kring
jamstilldhet och méngtfald specifikt utan en utbildningsinsats som syftar till att 6ka
jamstilldheten och méngfalden.

Mal:
Minska skillnaden i antalet anstallda kvinnliga och manliga chefer

Beskrivning

I samband med rekrytering och tillsdttning av chefer beakta virdet av jamn konsfordelning.

Onskvirt resultat

Fordelningen mellan kvinnliga och manliga chefer ska vara 40/60 eller jaimnare.
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Analys

Uppfoljning

Sker infor varje nyrekrytering.

Matetal ‘g‘lrsm Utfall | Aktivitet/atgard ‘:"s"a"gg"'p Slutdatum
== Andel O veaveten rekrytering Personalhandl  2015-12-31
aggare/Person
alenhet,
Samtliga
rekryterande
chefer
Analys Analys
Andelen kvinnor bér i chefsposition vara 40 % For narvarande ar férdelningen 37,8 % kvinnliga chefer och
eller mer, jfr idag 37,8 %. saledes 62,3 % manliga chefer varfor vi fortsatter befintligt
arbete med medveten rekrytering.

9§ Insatser vid ojamn konsfordelning

Beskrivning

Vilka insatser planerar arbetsgivaren vidta nér det pa en arbetsplats inte 4r en i huvudsak jamn
fordelning mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av
arbetstagare. Hur ska arbetsgivaren vid nyanstéllning sérskilt anstringa sig for att f4 sokande
av det underrepresenterade konet, sa att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet
efter hand 6kar? Hér kan hinsyn tas till arbetsgivarens resurser och andra omstandigheter som
forsvarar for arbetsgivaren.

Mal:
Minska skillnaden i antalet anstallda kvinnor och man
Beskrivning

Inom vissa arbetsgrupper dr den numerira skillnaden i andel méin/kvinnor stor. Férvaltningen
anser att jimnare konsfordelning paverkar arbetsklimatet i positiv riktning varfér medveten
rekrytering tillimpas. Der innebdr att vid rekrytering till arbetsgrupper dér obalansen mellan
konen ar storre dn 40/60 ska 1 annonstexten ndmnas att vi girna ser sokande av det
underrepresenterade konet.

Onskvirt resultat

Farre arbetsplatser med snedare konsfordelning dn 40/60.

Analys
Uppfoljning

Sker infor varje nyrekrytering.
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5 Lonefragor
5.1 Uppfoljning
10§ Osakliga skillnader i I6n och andra anstallningsvillkor

Beskrivning

Varje ndmnd och styrelse med minst 25 anstéllda ska vart tredje &r gora lonekartliggning i
syfte att uppticka, atgirda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och méin som utfor lika och likvardigt arbete.
Arbetsgivaren ska bedoma om eventuellt forekommande l6neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon.

Mal:
Ingen forekomst av oskaliga Ioneskillnader
Beskrivning

Idrottsforvaltningen 16nesétter utifran faststéllda lonekriterier. Dessa ér:
-Individuell kompetensniva

-Skicklighet och arbetsprestation

-Samarbete och arbetsprestation

-Intresse och ansvar for utveckling

-Dessa ger inte utrymme for skillnader i 16n utifran kon.

Onskvirt resultat

Att 16neskillnader &r sakligt motiverade utifran 16nekriterierna.

Uppfdljningsmetod

Regelbunden kartldggning av lonenivaer for de befattningar med fler &nn tio anstéllda minst
fem kvinnor respektive fem maén.

Analys
Uppfoljning

Uppfoljning sker arligen i samband med l6nedversyn. Dessutom sker uppf6ljning i samband
med kartldggningen.

Arsm i | Aktivitetiatgard Ansvariggrup gy \¢qatum

Matetal o
al P

== | Snenivé kronor V' Lonekartiaggning Personalhandl ~ 2015-12-31
aggare/Person

alenhet

\/ Lénedversyn Personalhandl  2015-06-30
aggare/Person
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Mitetal ‘g‘lrs'" Utfall | Aktivitet/atgird S"S"a"gg“‘p Slutdatum
alenhet

11§ Handlingsplan for jamstallda Ioner

Beskrivning

Varje ndimnd och styrelse ska vart tredje ar upprétta en handlingsplan for jdmstéllda 16ner och
dér redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 10§ Osakliga skillnader i 16n och
andra anstéllningsvillkor. I planen ska anges vilka lénejusteringar och andra atgédrder som
behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ér att betrakta som lika eller likvérdigt.
Detta ska genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar. En redovisning och en
utvéardering av hur de planerade atgirderna genomforts ska tas in i efterféljande
handlingsplan.

Mal:
Uppratta handlingsplan

Beskrivning

For de fall dér oskéliga 16neskillnader utifran kon identifieras, upprittas handlingsplan.

Onskvirt resultat

Jamstallda loner

Analys
Uppfoljning

Uppf6ljning sker arligen i samband med 16nedversyn.

Matetal ‘;'sm Utfall | Aktivitet/atgard :‘"s"a"gg"‘p Slutdatum
™= Antal upprattade Yf Handlingsplan Personalhandl ~ 2015-12-31
handlingsplaner for aggare/Person

jdmstallda I6ner alenhet

12§ Informera fackliga organisationer

Beskrivning

Varje ndmnd och styrelse ska forse de fackliga organisationerna som arbetsgivaren har
kollektivavtal med, med den informationen som behdvs for att organisationen ska kunna
samverka vid kartliggning, analys och upprittande av handlingsplan for jamstéllda 16ner. Det
ska framga att fackliga foretrddare har blivit informerade om handlingsplanen.
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Mal:
Information och avstamningar for att uppratthalla en val fungerande samverkan

6 Lonekartlaggning

7 Tillagg och andringar fran foregaende ar
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