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Kulturforvaltningens jimstilldhets- och
méangfaldsplan 2016 - 2018

Inledning

For Kulturforvaltningen som arbetsgivare ér det viktigt att
alla ska ha samma mgjligheter och behandlas likvardigt i
frdga om arbetsforhallanden och anstillningsvillkor. Det &r
en forutsittning for att staden som arbetsgivare ska kunna
leva upp till de krav som finns i diskrimineringslag-
stiftningen (1), Europeiska deklarationen for jadmstilldhet
(2) och internationella konventioner (3) som ror allas rétt
till demokrati och trygghet.

Rekryteringsprocessen ska sékerstilla att den enskildes
kompetens blir avgdrande och att ingen diskriminering
sker. Forvaltningens verksamheter ska kénnetecknas av
respekt och en insikt om alla méanniskors lika véirde. En god
arbetsmiljo &r fri frdn diskriminering och sexuella
trakasserier. Alla medarbetares erfarenheter och kunskaper
ska tas tillvara, oavsett roll i organisationen.

Jamstélldhets- och mangfaldsarbetet i forhéllande till
brukare och invénare ska integreras i alla verksamheter.
Planering och uppf6ljning av detta arbete sker inom ramen
for budgetprocessen.

Chefer ska sékerstélla att jamstélldhet och mangfald ar en
naturlig del av verksamheten. Chefer och medarbetarna ska
respektera alla ménniskors lika virde och erfarenheter.

Kulturforvaltningen ska

e Bedriva ett aktivt, systematiskt och planmaissigt arbete
utifrén arbetsgivaransvaret.

e Verka for att personer oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller &lder ges mojlighet att sdka lediga

anstéllningar.
e Kuvalitetssikra rekryteringsforfarandet s att det inte
(1)Diskrimineringslagen 1 missgynnar och/eller diskriminerar grupper eller
januari 2009 individer.

(2) CEMR, Europeisk
deklaration om jamstalldhet
mellan man och kvinnor pa lokal
och regional niva. Artikel 11
behandlar arbetsgivarrollen.
Stockholms stad undertecknade
deklarationen 2009.

(3) FN:s konventioner om
manskliga rattigheter.
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e Genomfora atgérder s att arbetsforhallandena lampar
sig for alla arbetstagare, exempelvis underlétta for
anstéllda att kombinera arbetsliv och ledigheter och
mdjlighet att forena familjeliv med forvirvsarbete.

e Forebygga och forhindra trakasserier/repressalier eller
diskriminering.

e Bedriva en jamstélld och jamlik 16nepolitik.

Jamstilldhets- och mangfaldsplanen har behandlats i
kulturférvaltningens forvaltningsgrupp.

Jamstélldhets- och mangfaldsarbetet foljs upp i
verksamhetsberittelsen.

Mal for jamstilldhets- och
méangfaldsarbetet 2016-2018

ARBETSFORHALLANDEN 3 kap. 4-6§§

4 § Vilka atgérder planerar arbetsgivaren att genomfora for
att arbetsforhéllandena ska ldmpa sig for alla arbetstagare
oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning?

5 § Hur planerar arbetsgivaren att underldtta mojligheten
for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena
forvérvsarbete och fordldraskap?

6 § Hér ska arbetsgivaren redovisa atgérder for att
forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsétts for
trakasserier eller repressalier som har samband med kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning eller
for sexuella trakasserier. Bifoga eller hanvisa till policy och
rutiner mot krinkande behandling inkluderande
trakasserier.

MAL

e Malet ér att AMI (aktivt medskapande index) ska oka
till 82 ar 2018 (79 ar 2015).

e Malet ir att jamstilldhetsindex (JAMIX) ska oka till
150 ar 2018 (149 ar 2014).

e Den totala sjukfranvaron ska minska till 4 % &r 2018
(5,1 % september 2015).

e Den korta (dagl-14) sjukfrénvaron ska minska till 1,5
% ar 2018 (1,74 % september 2015).
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e Arbetet vid forvaltningen ska vara organiserat pa sé sétt
att medarbetarna upplever att det underléttar att forena
arbete och foréldraskap.

e Andelen heltidstjénster ska utdkas, dock med hdnsyn
till verksamhet, budget och schema.

e Det ska finnas forutséttningar for medarbetare att fa
ledighet som gar att kombinera med religion och
trosuppfattning.

e Andelen medarbetare som inte upplever sig
diskriminerade pa sin arbetsplats ska vara 100 % &r
2018 (87 % ar 2015).

e Pa fragan ”P4 min arbetsplats behandlas alla med
respekt” ska andelen hog oka till 90 % ar 2018 (72 ar
2015).

e Pa fragan ”"Min chef bemoéter mig med respekt” ska
andelen hog oka till 95 % ar 2018 (86 ar 2015)

AKTIVITETER:

e Minst en gang per ar ska fordjupning ske vid APT om
jamstélldhet och mangfald (respektive chef ansvarar)

e Minst en géng per ar ska en normkritisk diskussion ske
pa APT (stédmaterial tas fram av HR-funktionen)

e En digital utbildning om diskriminerings-grunderna ska
utvecklas (tas fram kommunikationsstaben i samarbete
med HR-funktionen)

e Varje medarbetare ska ha en individuell
kompetensutvecklingsplan utifrdn verksamhetens mal.
Planen upprittas och revideras i samband med
medarbetarsamtal (respektive chef ansvarar).

e Inf6r langre fordldraledighet ska chef och medarbetare
komma 6verens om hur kontakten under ledigheten ska
ske (respektive chef ansvarar).

e Forildralediga ska bjudas in till internutbildningar,
konferenser och sociala sammankomster (respektive
chef ansvarar).

o Att aktualisera och i forebyggande syfte diskutera alla
former av trakasserier och diskriminering pd APT
minst en géng per ar (respektive chef ansvarar).

e Att nyanstéllda chefer ges information om
diskriminering och trakasserier (HR-funktionen
ansvarar).

e HR-funktioner erbjuder érligen forvaltningens chefer
utbildning i stadens rehabiliteringsprocess.

UPPFOLJNING: Medarbetarenkiit (sker arligen), JAMIX-
métning (sker &rligen), sjukfrénvarostatistik (manatligen),
medarbetarbilagan i verksamhetsberéttelsen (sker érligen).
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Se bilaga: “Handlingsplan mot diskriminering och
trakasserier”

REKRYTERING 3 kap. 7-9§§

7 § Vad planerar arbetsgivaren att gora for att personer
oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mojlighet att sdka lediga anstéllningar?

8 § Pa vilket sitt planerar arbetsgivaren att erbjuda
utbildning, kompetensutveckling och andra limpliga
atgdrder for att frimja en jadmn fordelning mellan kvinnor
och mén i skilda typer av arbete och inom olika kategorier
av arbetstagare? Behdver inte vara en utbildning i
jamstdlldhet och mangfald specifikt utan kan vara en
utbildning som syftar till att frimja jaimn konsfordelning.

9 § Vilka atgdrder planerar arbetsgivaren att vidta nér det
pa en arbetsplats inte ir en i huvudsak jaimn fordelning
mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom
en viss kategori av arbetstagare? Hur ska arbetsgivaren vid
nyanstillningar sirskilt anstringa sig for att f4 sokande av
det underrepresenterade konet s att andelen arbetstagare av
det underrepresenterade konet efter hand dkar?

MAL

e Jamnare konsfordelning och 6kad méngfald.

e Andelen tillsvidareanstillds mén i forvaltningen ska
oka till 37 % ar 2018 (33,6 % ar 2014 ).

e Andelen utrikes fodda ska oka till 20 % ar 2018 (16,2
% ar 2014).

AKTIVITETER:

e Alla rekryteringar inom Kulturforvaltningen ska
genomforas genom s.k. kompetensbaserad rekrytering
(respektive chef ansvarar).

e HR-funktionen erbjuder forvaltningens chefer stod i
rekryteringsprocessen samt ansvarar for att granska och
kvalitetssdkra annonser.

e HR-funktioner erbjuder arligen forvaltningens chefer
utbildning i kompetensbaserad rekrytering.

UPPFOLJNING: Medarbetarstatistik frin Stockholms
stad (sker arligen), medarbetarbilagan i
verksamhetsberittelsen (sker arligen).

LONEFRAGOR kap. 3 10-12§§

10 § Varje ndmnd och styrelse med minst 25 anstillda ska
vart tredje ar gora 16nekartlaggning i syfte att uppticka,
atgidrda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén som utfor lika
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och likvirdigt arbete. Arbetsgivaren ska bedéma om
eventuellt forekommande 16neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon.

11 § Varje ndmnd och styrelse ska vart tredje &r upprétta
en handlingsplan for jdmstéillda 16ner och dir redovisa
resultatet av kartliggningen och analysen enligt 10 §. I
planen ska framga vilka I6nejusteringar och andra
atgdrder som behover vidtas for att uppna lika 16n for
arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt. Detta
ska genomforas s snart som mgjligt och senast inom tre
ar. En redovisning och en utvirdering av hur de planerade
atgdrderna genomforts ska tas in i efterfoljande
handlingsplan.

12 § Varje ndmnd och styrelse ska forse de fackliga
organisationerna som arbetsgivaren har kollektivavtal
med, med den information som behovs for att
organisationen ska kunna samverka vid kartldggning,
analys och upprittande av handlingsplan for jamstillda
loner. Det ska framgé att fackliga foretrddare har blivit
informerade om handlingsplanen.

MAL

e Inga Ioneskillnader ska finnas pa grund av kon,
konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell 1ggning eller alder.

e P4 fragan “Jag vet vilka lonekriterierna ar pa min
arbetsplats” ska andelen 6ka till 90 % ar 2018 (73 % éar
2015).

AKTIVITETER:

e Fragan beaktas vid 16nesittning och 16nedversyn
(respektive chef ansvarar).

e Uppgifter om kvinnors och méns 1oner tas arligen fram
i samband med I6nedversynsarbetet (HR-funktionen
ansvarar).

e Lonekartldggning genomfors (HR-funktionen
ansvarar).

o Chefer ska bevaka att fordldralediga inte kommer efter
i loneutveckling pa grund av ledigheten (respektive
chef ansvarar).

UPPFOLJNING: Medarbetarenkiten (sker arligen),
JAMIX-mitning (sker arligen), Lonestatistik och analyser i
samband med den érliga 16nedversynen.
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Definitioner

Diskrimineringslagen har till indamél 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
alder. Lagen skyddar mot direkt och indirekt
diskriminering, trakasserier och mot instruktioner att
diskriminera. Det dr dessutom forbjudet att utsitta ndgon
som gjort en anmélan for repressalier. Lagen stiller krav pa
att arbetsgivaren ska bedriva ett mélinriktat arbete for att
aktivt frdmja lika réttigheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.
Diskrimineringsombudsmannen ansvarar for att lagen
efterfoljs.

Jimstdilldhet avser forhallanden och villkor mellan kvinnor
och mén och betyder att kvinnor och mén ska ha samma
rattigheter, skyldigheter och mojligheter inom alla
visentliga omraden i livet.

Diskriminering definitioner enligt diskrimineringslagen 1
kap. 4 § omfattar direkt- och indirekt diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier, instruktioner att
diskriminera.

Direkt diskriminering dr nar nagon missgynnas genom att
behandlas sdmre &n ndgon annan behandlas, har behandlats
eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med kon, konséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 14ggning
och élder.

Indirekt diskriminering ar att ndgon missgynnas genom
tillimpning av en bestdimmelse, ett kriterium eller ett
forfaringssitt som framstar som neutralt men som kan
komma att sarskilt missgynna personer med visst kon, viss
konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk
tillhorighet,

viss religion eller annan trosuppfattning, visst
funktionshinder, viss sexuell laggning eller viss alder,
savida inte bestimmelsen, kriteriet eller forfaringssittet har
ett berdttigat syfte och de medel som anvénds &r lampliga
och nodvindiga for att uppné syftet.

Trakasserier ar ett upptradande som kranker nagons
vérdighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna, kon, kdnsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell
laggning och alder.

Sexuella trakasserier ér ett upptrddande av sexuell natur
som krénker ndgons virdighet.

Kon: att ndgon dr kvinna eller man.

Konsoverskridande identitet eller uttryck: att ndgon inte
identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin
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kladsel eller pa annat sitt ger uttryck for att tillhora ett
annat kon.

Etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg
eller annat liknande forhéllande.

Funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmaissiga begransningar av en persons
funktionsformaga

som till foljd av en skada eller en sjukdom som fanns vid
fodelsen, har uppstatt direfter eller kan forvéntas uppsta.
Sexuell 1aggning: homosexuell, bisexuell eller
heterosexuell ldggning.

Alder: uppnadd levnadslingd.

Aktiva atgirder ar atgirder som vidtas for att frimja lika
rattigheter och mdjligheter. De syftar inte i forsta hand pa
atgdrder i enskilda fall utan pa &tgérder som ar
framétsyftande och av generell och kollektiv natur.
Atgirderna ska vara padrivande for att motverka
diskriminering.

Jimlikhet handlar om alla individers lika vérde det vill
sdga att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter
och mojligheter inom alla visentliga omréden i livet.
Madngfald Ett samhille med mangfald som grund utgéar frén
alla ménniskors lika virde och att varje ménniska ska ha
mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséttningar och
onskningar.

Likabehandling innebir att alla manniskor ges likvardiga
forutsittningar att ta del i samhallet. Alla minniskor ska
garanteras mdjligheter, oberoende av deras skiftande
forutséttningar. Ménniskors utgangsldge 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 tilléts.

JAMIX

Kulturforvaltningen deltar i JAMIX, Nyckeltalsinstitutets
mitning av jimstélldheten i organisationer utifrdn nio

nyckeltal:
e Andel yrkesgrupper dér konsfordelningen ar 40 — 60
%

Andel kvinnor i hogsta ledningsgruppen.

e Andel chefer som ar kvinnor i férhallande till andel
anstéllda som ar kvinnor.

e Skillnad mellan kvinnors och méns Ioner.

e Skillnad i langtidssjukfrdnvaro mellan kvinnor och
man.

e Genomsnittlig skillnad mellan kvinnor och mén i uttag
av fordldradagar.

e Skillnad i sysselsittningsgrad (andel heltid, kvinnor-
mén).

e Skillnad i andel tillsvidareanstéllda (kvinnor-mén).

e Jamstalldhetsarbete, antal ja av 17 fragor.
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Varje nyckeltal kan ge som ldgst 1 podng och som hogst 20
poing. Maximal JAMIX-poing ér didrmed 180. Ju hogre
JAMIX-poing, desto bittre beddms jimstilldheten vara i
organisationen.
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Handlingsplan mot diskriminering och
trakasserier

Utgangspunkter

e Ingen anstélld inom kulturforvaltningen ska behova
kénna sig diskriminerad eller kinna obehag pa grund
av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder

e Chefer har ett sdrskilt ansvar och

e Handlingsplanen mot diskriminering och trakasserier
berér alla anstéllda

Mal

e Vara arbetsplatser ska vara fria fran trakasserier av alla
slag och

o Alla medarbetare pa en arbetsplatstraff ska fa
information om definitionen av
diskriminering/trakasserier, vad det kan innebéra, hur
det kan yttra sig samt om vilket ansvar enskilda
medarbetarna och chefer har for att inte utsitta
arbetskamrater eller understilld personal for ndgon

form av diskriminering

Vart gemensamma ansvar

Alla anstillda har ansvar for att hjilpa till att skapa en
arbetsmiljo dir de anstilldas personliga integritet
respekteras och dir ingen utsitts for trakasserier. Alla kan
bidra till att forhindra trakasserier genom att vara medveten
om och kénslig for problemet och genom att se till att det
egna och arbetskamraternas uppforande inte ar krédnkande
eller kan uppfattas som krinkande. Arbetskamraterna kan
gora mycket for att avhalla andra fran trakasserier genom
att gora klart for omgivningen att de anser att sddant
beteende ér oacceptabelt och genom att stodja
arbetskamrater som blivit utsatta for trakasserier.

Chefens sirskilda ansvar

Chefer och arbetsledare har en sérskild skyldighet att se till
att trakasserier av ndgon form inte intraffar inom de
arbetsomraden for vilka de har ansvar. Cheferna ska

personligen gé igenom forvaltningens policy och
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handlingsplan med personalen och vid behov vidta atgarder
for att genomfora den. Cheferna ska ocksé inta en
tillmotesgéende och stodjande attityd gentemot en anstélld
som upplever sig trakasserad. Chefen ska klart redogdra for
hur man kommer att gé vidare med eventuell anmélan och
vaka Over sd att inte det uppstar ytterligare problem eller
trakasserier.

Forebyggande atgirder

De aktiviteter som finns i1 planen for lika behandling och
mdjligheter ar forebyggande. Att arbeta aktivt med att
planen dr kommunicerad och forstddd och att aktiviteterna
genomfors ar en prioriterad uppgift for samtliga.

Atgiirder

Den person som upplever att den ar utsatt for trakasserier

ska séga ifran till den som trakasserar och vénda sig till sin

niarmaste chef, HR-funktionen eller fackliga representant.

I en situation dér ndgon kdnner sig trakasserad, kan du som

chef vidta en rad étgérder:

e Som chef ska du se till att en utredning inleds utan
drojsmal for att ta reda pa vad som hént genom att ha
inledande samtal, med den drabbade respektive den/ de
utpekade.

e Utredningen ska vara oberoende och objektiv och kan
goras antingen av HR-funktionen eller
foretagshélsovard eller i samarbete mellan bada.
Facklig foretrddare kan ocksa bjudas in.

e [ samtalet med den som ségs ligga bakom
trakasserierna ar det viktigt att chefen ar observant pa
om personen forstar att hans/hennes handlingar kan
uppfattas som krénkande.

e Snabbt se till att den krinkande sdrbehandlingen
upphor.

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

e Vid behov erbjuda professionellt stod.

e Dokumentera handldggningen av utredningsprocessen
genom skriftliga anteckningar. Sddana anteckningar
kan vara avgorande vid en eventuell réttslig tvist.

e Folj upp den fortsatta utvecklingen samt de eventuella
atgirder som vidtagits.
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Naturligtvis ska en anmélan om trakasserier behandlas

skyndsamt och konfidentiellt.

Det ar dessutom viktigt att férsékra sig om, bade fran

arbetsgivaren och facklig organisation, att anmélaren inte

blir trakasserad av arbetskamrater och arbetsledare for att

han/hon gjort en anmélan.

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

Ge en disciplinpaf6ljd i form av varning

Avstdngning

Omplacering eller uppsédgning

Avsked

Om krénkningen ar grov kan dven en polisanmailan ske



