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1 Inledning

Jamstalldhet och mangfald &r ett forbattrings- och kvalitetshdjande arbete som handlar om att
skapa forutsattningar for demokrati, rattvisa mellan individer och grupper samt att folja lagar
och avtal. Arbetet kan i forlangningen leda till 6kad effektivitet, produktivitet och lI6nsamhet.

For Stockholms stad som stor arbetsgivare och i kraft av de verksamheter som staden utfér, ar
det sarskilt viktigt att alla ska ha samma majligheter och behandlas likvardigt i fraga om ar-
betsforhallanden och anstéllningsvillkor. Det ar en forutsattning for att staden som arbetsgi-
vare ska kunna leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftningen, Europeiska de-
klarationen for jamstalldhet och internationella konventioner som ror allas rétt till demokrati
och trygghet.

Rekryteringsprocessen ska sakerstalla att den enskildes kompetens blir avgérande och att
ingen diskriminering sker. Stadens verksamheter ska k&nnetecknas av respekt och en insikt
om alla manniskors lika varde. En god arbetsmiljo ar fri fran krankande sérbehandling och
sexuella trakasserier. Alla medarbetares erfarenheter och kunskaper ska tas tillvara, oavsett
roll i organisationen.

Definitioner

Diskrimineringslagen har till &ndamal att motverka diskriminering och pé andra satt framja
lika rattigheter och mgjligheter oavsett kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillnorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.
Lagen skyddar mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och mot instruktioner att
diskriminera. Det ar dessutom forbjudet att utsatta nagon som gjort en anmalan for repressa-
lier. Lagen staller krav pa att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt
framja lika rattigheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan tros-
uppfattning. Diskrimineringsombudsmannen ansvarar for att lagen efterfoljs.

Jamstalldhet avser forhallanden och villkor mellan kvinnor och man och betyder att kvinnor
och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och mojligheter inom alla vasentliga omraden
i livet.

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

e Direkt diskriminering ar nar ndgon missgynnas genom att behandlas samre an nagon an-
nan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om miss-
gynnandet har samband med koén, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillho-
righet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder.

e Indirekt diskriminering ar att ndgon missgynnas genom tillampning av en bestammelse,
ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan komma att
séarskilt 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 bestammelsen, kriteriet eller forfarings-
séttet har ett beréattigat syfte och de medel som anvands ar lampliga och nédvandiga for att
uppna syftet.

e Trakasserier ar ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna, kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, funktionshinder, sexuell laggning och alder.
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o Sexuella trakasserier &r ett upptradande av sexuell natur som kréanker nagons vardighet.

e Kon: Att nagon ar kvinna eller man.

e Konsoverskridande identitet eller uttryck: Att ndgon inte identifierar sig som kvinna eller
man eller genom sin kladsel eller pa annat satt ger uttryck for att tillnora ett annat kon.

e Etnisk tillhdrighet: Nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande forhal-
lande.

e Funktionshinder: Varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga begransningar av
en persons funktionsférmaga som till foljd av en skada eller en sjukdom som fanns vid fo-
delsen, har uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta.

e Sexuell laggning: Homosexuell, bisexuell eller heterosexuell laggning.

e Alder: Uppnédd levnadslangd.

Aktiva atgarder &r atgarder som vidtas for att framja lika rattigheter och mojligheter. De syf-
tar inte i forsta hand pa atgarder i enskilda fall utan pa atgarder som ar framatsyftande och av
generell och kollektiv natur. Atgéarderna ska vara padrivande for att motverka diskriminering.

Jamlikhet handlar om alla individers lika varde det vill séga att individer ska ha samma rét-
tigheter, skyldigheter och majligheter inom alla vasentliga omraden i livet.

Mangfald Ett samhalle med mangfald som grund utgar fran alla manniskors lika varde och att
varje ménniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséattningar och dnskningar

Likabehandling innebér att alla manniskor ges likvérdiga forutsattningar att ta del i sam-
héllet. Alla ménniskor ska garanteras mojligheter, oberoende av deras skiftande forutsatt-
ningar. Manniskors utgangslage och behov ar individuella. Den enskilda individen ar 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.

Namndernas och styrelsernas arbete

Under 2017 har utbildningsforvaltningen arbetat med de aktiviteter och mal som finns i jam-
stalldhets- och mangfaldsplanen, vilka utvarderas i denna uppfoljningsrapport. Jamstalldhets-
och mangfaldsplanen samt uppfdljningen av planen ar dock utformad utifran géllande lagstift-
ning 2016 och fran den 1 januari 2017 stalls andra krav pa arbetsgivaren i samband med att
forandringar i tredje kapitlet i diskrimineringslagen tradde i kraft. Bland annat innebar det for-
andrade dokumentationskrav samt arbetssatt avseende aktiva atgarder. Organiseringen av och
arbetet med implementeringen av férandringen har utgjort en stor del av forvaltningens arbete
inom omradet under 2017 och de forvaltningsovergripande aktiva atgarder som har vidtagits
under aret kommer ocksa att foljas upp i rapporten i enlighet med de dndrade kraven kring
dokumentation.

2 Samverkan

| arbetet med implementering av forandringen i diskrimineringslagen har férvaltningen till-
sammans med fackliga representanter tagit fram stddmaterial till enheterna i arbetet med ak-
tiva atgarder. En forvaltningsovergripande riktlinje och rutin mot trakasserier, sexuella trakas-
serier och repressalier, en processkarta for utredning av trakasserier samt riskbedémnings-
mallar for bade den organisatoriska och sociala arbetsmiljon samt den fysiska arbetsmiljon
dar ett avsnitt om diskriminering och hinder for lika mojligheter ingar har samverkats.
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For att sakerstalla att arbetet med aktiva atgarder pa enhetsniva sker i samverkan med arbets-
tagare och omfattar alla fyra steg som ingar i arbetet, det vill sdga fran undersokning till even-
tuella atgarder som behdver vidtas och uppféljning, ska enheterna redogora for hur samver-
kansskyldigheten uppfyllts i riskbedomningarna som ska behandlas i lokal samverkansgrupp.

3 Arbetsforhallanden
3.1 Uppfoljning
48 Lampliga arbetsforhallanden

Beskrivning

Vilka atgérder planerar arbetsgivaren genomfora for att arbetsforhallanden ska lampa sig for
alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning. Har kan
hansyn tas till arbetsgivarens resurser och andra omstandigheter som forsvarar for arbetsgiva-
ren.

Mal:
* Arbetsforhallanden av saval fysisk som organisatorisk och social art ska
lampa sig for alla medarbetare

Beskrivning

Fakta/Nulage

Under 2017 genomférdes en medarbetarenkét dar ett AMI pa 80 uppmattes. Malet for AMI
2017 var 81.

Utbildningsforvaltningens arsmal gallande total sjukfranvaro 2017 var 5,0%. Siffror for hela-
ret 2017 &r ] tillgangliga vid tidpunkten for uppfoljningen. Den totala sjukfranvaron i oktober
2017 (rullande 12 manader) var 5,57%, 6,23% for kvinnor och 4,09% for méan (2,14 procen-
tenheters skillnad).

Andel heltidsanstéllningar var per oktober 2017 88,7 %.

Onskvart resultat

Utbildningsforvaltningen ska vara en arbetsplats dar medarbetarna trivs och har en halsosam
arbetsmiljo. Arbetsforhallandena ska lampa sig for alla och ett 6ppet arbetsklimat ska framja
delaktighet, engagemang och trivsel pa arbetsplatsen.

Uppfoljningsmetod
Statistik over sjukfranvaro. Medarbetarenkat.

Analys

Utbildningsférvaltningen har under 2017 bedrivit ett aktivt hdlsofrdmjande arbete for att
minska sjukfranvaron pa forvaltningen samt framja halsa i arbetslivet. Kontinuerlig tillhanda-
hallning av statistik dver sjukfranvaro samt uppfoljning av kort- och langtidssjukfranvaro pa
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individniva har tillsammans med verksamheternas chefer skett i syfte att identifiera tidiga sig-
naler och ta fram handlingsplaner for att minska sjukfranvaron. Samarbetet med foretagshal-
sovarden avseende preventiva insatser pa individ- som pa gruppniva har fortsatt och under
aret har forvaltningen genomfort stresshanteringskurser, halsosamtal samt Feel-goodsamtal
via foretagshalsovarden. Forvaltningen har vidare reviderat rehabiliteringsutbildningen for
chefer for att battre mota chefernas behov av kompetensutveckling inom omradet och genom-
fort riktade utbildningsinsatser for yrkesgrupper sasom exempelvis elevassistenter och
barnskotare i syfte att starka medarbetarna i sin yrkesroll. Dessa grupper har identifierats som
grupper med hog sjukfranvaro.

Efter dret kan det konstateras att den totala sjukfranvaron pa utbildningsforvaltningen dock i
stort sett ar oforandrad i forhallande till den rullande 12-manaderssjukfranvaro som uppmattes
vid motsvarande tidpunkt 2016 och malet om en total sjukfranvaro pa 5% naddes inte 2017.
Avseende kvinnors totala sjukfranvaro har en minskning med 0,04 procentenheter skett jam-
fort med foregaende ar da sjukfranvaron uppgick till 6,27% (rullande 12 manader, okt 2016).
En minskning noterades aven for den totala sjukfranvaron bland man i oktober 2017 (rullande
12 manader) jamfort med samma tid 2016 med 0,02 procentenheter (rullande 12 manader, okt
2016: 4,11%). Trots att den totala sjukfranvaron bland kvinnor har minskat i storre omfattning
an man i forvaltningen har kvinnor dock fortsatt hogre total sjukfranvaro &n man och malet
om ingen skillnad i sjukfranvaro mellan kdnen 2017 uppnas inte. Tendenserna avseende skill-
nader i sjukfranvaro mellan konen kan noteras i den statistik som SCB tagit fram avseende to-
tal sjukfranvaro for respektive kon inom kommunsektorn.

Under aret har 7 stycken nyanmaélningar gjorts fran medarbetare med dnskemal om heltid.
Forvaltningen har under var- och hosttermin varit i kontakt med alla chefer som har medarbe-
tare som &r ofrivilligt deltidsanstallda for att folja upp mojligheterna till heltid for respektive
medarbetare samt stottat cheferna i deras arbete. Under 2017 har 13 medarbetare som anmalt
in att de onskar heltid fatt en tjanst motsvarande heltid tillsvidare och i december 2017 kvar-
star 29 anmalningar om onskemal om heltid.

Ars- Ansvarig-

Matetal a Utfall | Aktivitet/atgard Slutdatum
mal grupp
AMI i medarbetarenka- 81 80 v’ Age-management, &l- HR 2016-12-31
ten dersmedvetet ledarskap, in-
gar i arbetsmiljéutbildning
for chefer
Analys Analys Denna aktivitet genomférdes under 2016.
Ingen medarbetarenkét genomférdes 2016 ' M3l f6r den organisato- HR 2016-12-31

men under 2015 uppmattes ett AMI pa 79. En
forbattring sedan 2015 har skett men forvalt-
ningen nar inte malet 2017 om ett AMI pa 81.

riska och sociala arbetsmil-
jon ska tas fram

Analys Denna aktivitet genomférdes under 2016.

Uppréttar handlingspla- ~ Samtliga che-  2018-12-31
ner och vidtar tgarder for ~ fer
att dstadkomma forbattring
utifran resultat i medarbetar-
enkéten
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Matetal A= Uit | Aktivitet/Atgard AT Slutdatum
mal grupp
. Skillnad i sjukfr&nvaron 0% 2,14 Aktivt arbeta med att Samtliga che- 2018-12-31
mellan kvinnor och man % folja rehabiliteringsproces- fer
sen, vidta tidiga insatser vid
sjukfranvaro samt aktivt ar-
beta for att sanka sjukfran-
varon.
Analys
Siffror for helaret 2017 &r ej tillgangliga annu.
Aktuella siffror &r hAmtade oktober 2017 (rul-
lande 12 manader). Den uppmatta skillnaden
pa 2,14 procentenheter ar 6ver arsmalet for
2017.
Total sjukfrénvaro 5% 5,6 % Aktivt arbeta med att Samtliga che- 2018-12-31
folja rehabiliteringsproces- fer
sen, vidta tidiga insatser vid
sjukfranvaro samt aktivt ar-
beta for att sanka sjukfran-
varon.
Analys  stod i livshalsa och livs-  Samtliga che-  2018-12-31
Siffror fér helaret 2017 &r e tillgangliga &nnu. balans kan erbjudas medar- fer
Den totala sjukfr@nvaron var i oktober 2017 betare da det bedoms som
(rullande 12 m&nader) var 5,6, vilket ar hégre | lamplig atgard
an arsmalet for 2017. Analys Genomférdes under 2016 och 2017.
v’ Utveckla mer lattiligang-  Personalhand-  2018-12-31
ligt statistikunderlag i syfte laggare/
att sékerstalla tidiga insatser ~ Personalenhet
Analys Denna aktivitet genomférdes under 2016. Under
2017 har forvaltningen fortsatt kontinuerligt utvecklat statisti-
ken.

58 Forena forvarvsarbete och foraldraskap

Beskrivning
Hur planerar arbetsgivaren underlatta méjligheten for bade kvinnliga och manliga arbetsta-
gare att forena forvarvsarbete och foréldraskap.

Mal:

* Arbetet pa forvaltningens arbetsplatser ska vara organiserat pa sadant satt
att medarbetarna upplever att det underlattar att férena foraldraskap och for-
varvsarbete

Beskrivning

Fakta/Nulage

For att folja upp forvaltningens jamstalldhets- och mangfaldsplan skickades i november 2017
en enkét ut som riktade sig till samtliga chefer pa enhets- och avdelningsniva inom utbild-
ningsforvaltningen (totalt 709 chefer). Enbart de med personalansvar uppmanades att besvara
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enkaten. Totalt besvarades enkaten av 205 chefer. Pa fragan rérande om de haft enskilda sam-
tal med medarbetare infor foréldraledighet i syfte att komma 6verens om hur kontakten med
arbetsplatsen skall se ut under ledigheten uppgav 39% (80 av 205) av de svarande att de ej
haft medarbetare som ska ga/har gatt pa foraldraledighet i ar. Av de svarande som svarat ja
eller nej pa fragan, uppgav 77% (96 av 125) av dessa att de haft enskilda samtal (arsmal 2017:
100%).

Pa fragan om cheferna forlagger moten med hansyn till smabarnsforaldrars/partiellt foraldra-
ledigas behov uppgav 65 % (134 av 205) av de svarande cheferna att de forlagger méten med
han-syn till smabarnsforaldrars/partiellt foraldraledigas behov (arsmal 2017: 100%).

Onskvart resultat
Utbildningsforvaltningen ska underlatta for arbetstagare att forena forvarvsarbete och forald-
raskap samt uppmuntra medarbetare, oavsett kon, att nyttja sin rétt till foraldraledighet.

Uppfoljningsmetod
Enkat till chefer med personalansvar pa Utbildningsforvaltningen.

Analys

Inledningsvis bor det konstateras att svarsfrekvensen pa den enkéat som skickades ut till che-
fer pa utbildningsforvaltningen pa 29% &r en dkning fran foregdende ar (24%, 2016). Trots
detta kan det fortsatt laga deltagandet paverka maojligheterna att dra adekvata slutsatser av un-
derlaget fran enkatundersokningen.

Jamfort med forra aret tycks andelen chefer som hallit enskilda samtal med medarbetare som
star infor att ga pa foraldraledighet i syfte att komma Gverens om hur kontakten med arbets-
platsen under ledigheten ska se ut dkat (72 %, 2016) dock uppnas malet om 100% inte i ar.
Vidare kan en 6kning aven konstateras gallande att de svarande forlagger méten med hansyn
till smabarnsforaldrars/partiellt foraldraledigas behov (64%, 2016). Malet om 100% uppnad-
des ej.

Forvaltningen har fortsatt att erbjuda utbildningen i ledigheter riktat till férvaltningens chefer
dar bland annat radande lagstiftning kring foréaldraledighet tas upp.

Méatetal ﬁr‘;' Utfall | Aktivitet/atgard Ansvariggrupp  Slutdatum
. Andel chefer som fort 100% 77 % Enskilda samtal med be- Samtliga chefer 2018-12-31
enskilda samtal med med- rérda medarbetare infor for-
arbetare infor foraldraledig- aldraledighet
het i syfte att komma 6ver-
ens om hur kontakten med
arbetsplatsen under ledig-
heten skall se ut.
B Andel chefer som upp- 100% 65% Chefer uppmanas att Samtliga chefer ~ 2018-12-31
ger att de forlagger moten diskutera mojligheten att for-
med hansyn till smabarns- ena foréldraskap och for-
foraldrars/partiellt foraldrale- varvsarbete med sina med-
digas behov. arbetare samt genomféra
rimliga atgarder for att un-
derlatta detta.
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68 Forebygga och forhindra trakasserier eller repressalier

Beskrivning

Har ska arbetsgivaren redovisa atgarder for att férebygga och forhindra att ndgon arbetstagare
utsétts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhorighet, relig-
ion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier. Bifoga eller héanvisa till policy
och rutiner mot krankande behandling inkluderande trakasserier.

Mal:
* Forvaltningens arbetsplatser ska vara fria fran diskriminering, krankande sar-
behandling, trakasserier och sexuella trakasserier.

Beskrivning

Fakta/Nulage

| 2017:ars medarbetarenkat uppgav 83% av medarbetarna pa utbildningsforvaltningen att de
kanner sig respekterade av sina kollegor pa arbetsplatsen. Pa fragan avseende om alla pa ar-
betsplatsen behandlas med respekt uppgav 65% positiva svar pa fragan. Utbildningsforvalt-
ningens tilliggsfragor innehdll dven fragan ’pa min arbetsplats virderas arbetsinsatser lika
oavsett kon” dir 76% av medarbetarna uppgav att det stdmde.

| den enkét som skickades under 2017 till forvaltningens chefer med personalansvar uppgav
90% (185 av 205) av de svarande att det fanns dokumenterade, och av medarbetarna ké&nda,
rutiner for vart man som medarbetare kan vanda sig om man upplever att trakasserier, krank-
ningar eller diskriminering forekommer. 84% (172 av 205) av de svarande uppgav att diskri-
minering, trakasserier och krankande behandling har diskuterats i ar pa APT. Bland de som
svarat nej pa fragan uppgav 4 stycken att det tas upp i andra forum eller ska tas upp pa APT.
Arsmélen pé foljande matetal 2017 var 100%.

Onskvart resultat

Arbetsplatserna inom utbildningsforvaltning ska vara fria fran diskriminering, krankande sér-
behandling (mobbning, psykiskt vald, social utstétning), trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier. Chefer och medarbetare ska ha kannedom om stadens policy och rutiner anga-
ende detta.

Uppfoljningsmetod
Enkat till chefer med personalansvar pa utbildningsforvaltningen. Medarbetarenkéten.

Analys

Andringen i diskrimineringslagen stéller krav pa att arbetsgivare ska vidta aktiva atgarder vil-
ket innebar forebyggande och framjande atgarder som motverkar diskriminering och ger lika
rattigheter och mojligheter for alla oavsett diskrimineringsgrund. Arbetet med aktiva atgarder
ska nu omfatta samtliga sju diskrimineringsgrunder, vilket &r en andring fran tidigare da ar-
betsgivare bara behovt arbeta aktivt med kon, etnisk tillhdrighet och religion eller annan tros-
uppfattning.

En forvaltningsovergripande riktlinje och rutin mot trakasserier, sexuella trakasserier och re-
pressalier samt en processkarta for utredning av trakasserier har samverkats samt kommunice-
rats ut under aret i syfte att sakerstalla att informationen nar berérda medarbetare, bland annat
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genom frukostmate for chefer. Rutinen och riktlinjen redogor for hur chefer ska agera om
medarbetare upplever sig utsatta for trakasserier och innehaller ocksa information om hur
medarbetare kan agera vid upplevelse av trakasserier eller om en kollega upplever sig trakas-
serad.

Vidare har forvaltningen tagit fram visst stddmaterial infor arbetsplatstraffar i syfte att under-
latta for chefer att pa ett enkelt sétt kunna arbeta med fragor kring diskriminering, trakasserier
samt krankande sarbehandling och materialet kommer fortsétta att vidareutvecklas under
nasta ar.

Vid uppfoljning (genom tidigare namnd enkat) kan det efter aret konstateras att antalet chefer
som uppger att det finns dokumenterade och av medarbetare kanda rutiner for vart man som
medarbetare ska vanda sig om man upplever att trakasserier, krankningar eller diskriminering
forekommer har 6kat mot féregaende ar (2016: 84%). En 6kning har dven skett avseende an-
delen chefer som diskuterat diskriminering, trakasserier och krankande behandling pa APT
jamfort med tidigare ar (2016: 79%).

Matetal érésl- Utfall | Aktivitet/atgéard grnusp;lsng_ Slutdatum
Andelen chefer somii ar 100% 84 % Diskriminering, trakasse- Samtliga che- 2018-12-31
under APT diskuterat diskri- rier och krankande behand- ~ fer
minering, trakasserier och ling diskuteras arligen av
krankande behandling i chefer och medarbetare pa
syfte att hoja kunskapen APT i syfte att hbjg kun-
inom omradet samt lyfta fra- skapen inom omradet samt
gorna lyfta frAgorna.
Det finns dokumente- 100% 90 % Folja upp att enheter dar  HR 2018-12-31
rade, och av medarbetarna diskriminering eller kran-
kanda, rutiner for vart man kande behandling férekom-
som medarbetare kan mer, arbetar for att mot-
vanda sig om man upplever verka detta.
att trakasserier, krankningar .
9 v Revidera och utveckla HR 2016-12-31

eller diskriminering forekom-

mer rutinen for hur man férebyg-

ger och utreder diskrimine-
ring och krankande behand-
ling samt uppdatera BAM-
och SAM-utbildningar for
chefer med detta, utifran
den nya AFS som trader i
kraft i mars 2016.

Analys Denna aktivitet genomférdes 2017.

Séakerstalla dokumente- ~ Samtliga che-  2018-12-31
rade rutiner som tydliggor fer
vart medarbetare vander sig
om de upplever diskrimine-
ring, trakasserier eller kran-
kande behandling

Analys Under 2017 har en forvaltningsévergripande riktlinje
och rutin mot trakasserier, sexuella trakasserier och repres-
salier tagits fram. Sedan tidigare finns centrala riktlinjer avse-
ende krénkande séarbehandling.
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4 Rekrytering
4.1 Uppfoéljning
78 Mdjlighet att sbka lediga anstallningar

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

Mal:
* Arbetsgivaren ska maojliggora att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, re-
ligion eller annan trosuppfattning ges majlighet att soka lediga anstallningar

Beskrivning

Nulage/Fakta

Avdelningen for personal- och kompetensforsérjning ger utbildning i kompetensbaserad re-
krytering ur ett icke-diskriminerande perspektiv till malgruppen rektorer/chefer samt fackliga
representanter som deltar i rekrytering pa central niva. Under 2017 har 13 deltagare genom-
fort utbildningen Kompetensbaserad rekrytering och forvaltningens riktlinjer.

Antalet inskrivna deltagare i verksamhetsbaserade aktiviteter inom ramen for utbildningsfor-
valtningens projekt “Fran nyanlédnd till nyanstélld ldrare” med lénsstyrelsen 1 Stockholm,
Stockholms universitet och Arbetsmarknadsforvaltningen var under 2017 152 stycken och
natverket for rekrytering av nyanlanda pedagoger har fortgatt.

Onskvart resultat

Utbildningsforvaltningen utannonserar samtliga lediga tjanster i stadens rekryteringssystem.
Tjanster som &r kortare &n 3 manader kan undantas fran detta. Kompetensbaserad rekrytering
anvands som metod och darigenom 6kar likabehandling och risken for diskriminering mins-
kar.

Uppfoljningsmetod
Antal chefer som genomgatt utbildning i kompetensbaserad rekrytering.

Analys

Forvaltningen erbjuder sedan flera ar tillbaka arligen utbildning i kompetensbaserad rekryte-
ring och forra aret genomgick 58 chefer utbildningen. Under 2017 genomférde 13 chefer ut-
bildningen i kompetensbaserad rekrytering, vilket &r farre an arsmalet om 30 stycken. Utbild-
ningstillfallen ges utifran efterfragan och en mojlig forklaring till det laga deltagandet kan
vara detta. Dessutom erbjdd forvaltningen under 2017 &ven utbildningen Anstélla rétt dar 26
chefer deltog. Utbildningen tar bland annat upp lika rattigheter och mojligheter, diskrimine-
ringsgrunderna, anstéllningsformer och rutinerna vid rekrytering.

Vidare har forvaltningen fortsatt implementeringen av det nya rekryteringssystemet Jobba i
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stan och utformat typannonser for flera befattningar inom foérvaltningen som chefer kan an-
vénda sig av vid rekrytering.

Matetal ’rirgl- Utfall | Aktivitet/atgard Ansvariggrupp Slutdatum
. Antal chefer som ge- 30 13 F('jrva|tningeng rekryter- Personalhandlég- 2018-12-31
nomgatt utbildning i kompe- ande chefer och handlaggare gare/Personalenhet
tensbaserad rekrytering sékerstéller icke-diskrimine- ~ Samtliga rekryter-

ring vid rekrytering ande chefer
Analys Natverket fér rekrytering Personalhandlag- 2018-12-31
Under 2017 genomgick 13 chefer utbildningen | av nyanlanda pedagoger gare/Personalenhet
i kompetensbaserad rekrytering, vilket ar lagre ] ] . N
an érSméIet 30. 26 chefe?genc?mférde utbilg- Pilotprojekt Fran nyan- Personalhandlag- 2018-12-31
ningen Anstalla rétt 2017, landa till nyanstalld larare gare/Personalenhet

88 Jamn konsfordelning mellan kvinnor och man.

Beskrivning

Pa vilket satt planerar arbetsgivaren erbjuda utbildning, kompetensutveckling och andra lamp-
liga atgarder for att framja en jamn férdelning mellan kvinnor och man i skilda typer av arbete
och inom olika kategorier av arbetstagare. Behdver inte vara en utbildning kring jamstélldhet
och mangfald specifikt utan en utbildningsinsats som syftar till att 6ka jamstalldheten och
mangfalden.

Mal:
* Kvinnor och man ska ha samma majligheter till utveckling

Beskrivning

Nulage/fakta

Arsmélet 2017 var att alla chefer under det senaste aret ska ha informerat om utbildningsfor-
valtningens jamstallhets- och mangfaldsplan samt att planen ingar som del i introduktionen av
nyanstallda. Detta mattes i den enkét som skickades ut till férvaltningens chefer med persona-
lansvar. 49% (101 av 205) av de svarande uppgav att information om utbildningsforvaltning-
ens jamstalldhets- och mangfaldsplan getts pa APT eller liknande forum i ar och 35% (72 av
205) av de svarande uppgav att informationen om planen ingar som en del i introduktionen av
nyanstallda.

Onskvart resultat
Utbildningsforvaltningen stravar efter att f en jamnare konsfordelning bland chefer och med-
arbetare.

Uppfoljningsmetod
Statistik. Enkat till chefer med personalansvar pa utbildningsforvaltningen.

Analys
Under 2017 var arsmalet att alla anstéllda skulle kanna till jamstélldhets- och mangfalds-pla-
nen. For att gora det enklare att hitta pa intranatet har forvaltningen under 2017 tagit fram en
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ny sida med utbildningsférvaltningens samlade information inom arbetsmiljoomrade: ”Ar-
betsmiljo inom utbildningsforvaltningen”. Via samlingssidan nas sidor som behandlar &mnet
arbetsmiljo i olika former lattare, daribland introduktion av medarbetare samt jamstélldhets-
och mangfaldsplanen.

Resultatet i den enkatundersdkning som genomfordes bland chefer 2017 visar en 6kning av
chefer som uppgett att de arligen har informerat om utbildningsforvaltningen jamstalldhets-
och mangfaldsplan pa APT eller liknande forum jamfort med foregaende ar (2016: 37%). Vi-
dare har dven andelen chefer an féregaende ar som har uppgett att informationen om planen
ingar som en del i introduktionen av nyanstallda (2016: 30%). Malet om 100% 2017 uppnas

dock inte.
Méatetal érésl- Utfall | Aktivitet/atgard Ansvariggrupp Slutdatum
[ | Alla anstillda ska kanna 100% 49 % Information om utbild- Samtliga chefer 2018-12-31
till jamstélldhets- och méng- ningsforvaltningens jam-
faldsplanen (méats genom stalldhets- och mangfalds-
andelen chefer som infor- plan skall ingad som en del
merat om uthildningsférvalt- i introduktion av nyan-
ningens jamstalldhets- och stéllda.
mangfaldsplan arligen pa
APT eller liknande forum)
[ | Alla anstillda ska kanna 100% 35 % Information om utbild- Samtliga chefer 2018-12-31
till jamstélldhets- och méng- ningsforvaltningens jam-
faldsplanen (méts genom stalldhets- och mangfalds-
andelen chefer som uppger plan skall ges &rligen pé&
att information om utbild- APT eller liknande forum.
ningsférvaltningens jam-
stélldhets- och mangfalds-
plan ingar i introduktionen
for nyanstallda)
. Andel yrkesgrupper 30 % 21 % Platsannonser ska utfor- Personalhandlég- 2018-12-31
med jamn konsfordelning mas pé ett s&dant sétt att gare/Personalenhet
(40-60 %) b&da konen tilltalas att sbka. Samtliga rekryter-
ande chefer

98 Insatser vid ojamn konsfordelning

Beskrivning

Vilka insatser planerar arbetsgivaren vidta nar det pa en arbetsplats inte &r en i huvudsak jamn
fordelning mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av ar-
betstagare. Hur ska arbetsgivaren vid nyanstéllning sarskilt anstranga sig for att fa sokande av
det underrepresenterade konet, sa att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet
efter hand 6kar? Har kan hansyn tas till arbetsgivarens resurser och andra omstandigheter som
forsvarar for arbetsgivaren.
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Mal:
* Jamn fordelning mellan kvinnor och man i foérvaltningens yrkesgrupper (inget
kon har mindre an 40 % av de anstallda i yrkesgruppen)

Beskrivning

Nulage/fakta:

| november 2017 var kénsfordelningen bland medarbetare pa utbildningsforvaltningen 69%
kvinnor och 31% man.

Enligt Nyckeltalsinstitutets resultatrapport for Jamstalldhetsindex (JAMIX) &r andelen av det
totala antalet yrkesgrupper som har en konsfordelning mellan 40-60% inom Utbildningsfor-
valtningen &r 2016 21%. Siffrorna for 2017 &r &nnu inte tillgangliga. Arsmalet fér 2017 &r
30%.

| den enkat som skickades ut till férvaltningens chefer uppgav 60% (122 av 205) av de sva-
rande cheferna att de medvetet arbetar med nagon metod for att motverka diskriminering. Pa
fragan om det underrepresenterade konet vid lika kvalifikationer ges foretrade till tjansten
svarade 77% (158 av 205) att aktuell situation inte har uppstatt. Bland de 6vriga svarande
uppgav 53% av dessa (25 av 47) att foretrade da getts till det underrepresenterade kdnet.

Onskvart resultat
For att paverka konsfordelningen i en jamnare riktning ska forvaltningens rekryterande chefer
vara medvetna om att det &r 6nskvért med en mer heterogen arbetsgrupp.

Uppfoljningsmetod
Statistik.

Analys

Arsmalet 2017 att andelen av det totala antalet yrkesgrupper som har en kénsfordelning mel-
lan 40-60% inom utbildningsforvaltningen ska vara 30% uppnaddes inte utifran JAMIXs siff-
ror fran 2016. Snarare noteras en minskning jamfort med 2015 (2015: 24%). Kénsfordel-
ningen ar dock oférandrad 2017 jamfort med siffror fran oktober 2016 och 6ver halften av de
svarande som haft kandidater med lika kvalifikationer i en rekrytering har gett tjansten till det
underrepresenterade konet.

Méatetal ﬁr‘;' Utfall | Aktivitet/atgard Ansvariggrupp Slutdatum
. Andel yrkesgrupper 30 % 21 % Platsannonser ska utfor- Personalhandlég- 2018-12-31
med jamn koénsférdelning mas pé ett s&dant sétt att gare/Personalenhet
(40-60%) b&da konen tilltalas att soka. Samtliga rekryter-

ande chefer
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5 Lonefragor
5.1 Uppfoljning
108 Osakliga skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor

Beskrivning

Varje namnd och styrelse med minst 25 anstéllda ska vart tredje ar gora lonekartlaggning i
syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstallningsvill-
kor mellan kvinnor och man som utfor lika och likvérdigt arbete. Arbetsgivaren ska bedéma
om eventuellt férekommande I6neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.

Mal:
« Arlig 16nekartlaggning visar att inga osakliga I6neskillnader foreligger.

Beskrivning

Nul&ge/fakta:

PAS (Personalstrategiska avdelningen, Stadsledningskontoret) genomfor arligen den lonekart-
laggning som regleras i Diskrimineringslagen men vid tidpunkten fér denna uppféljningsrap-
port var stadens arbete med lonekartlaggning baserat pa medianloner i september 2017 annu
inte avslutad.

Resultatet av 2016 ars lonekartlaggning visade dock bland annat att medianlénen var lagre for
fritidspedagoger i jamforelse med IT-samordnare, for kockar i jamforelse med tekniker, for
biblioteksassistenter jamfort med vaktméstare samt for barnmorskor jamfort med IT-samord-
narna i Stockholms stad.

Arsmélet for 2016 samt 2017 var att inga osakliga Iéneskillnader ska férekomma.

Onskvart resultat
Inga osakliga l6neskillnader forekommer.

Uppfoljningsmetod
Kartlaggning och analys.

Analys

| oktober 2017 hade utbildningsforvaltningens fritidspedagoger en medianlén som understeg
IT-samordnarnas i Stockholms stad, dock identifierades att skillnaden var mindre mellan be-
fattningarna pa utbildningsférvaltningen. Av stadens 71 IT-samordnare har nio skrivit bort
ratten till ekonomisk kompensation for overtid vilket behdver avrdknas nar [6nejamforelse
gors.

Utbildningsforvaltningens kockar hade i oktober 2017 en medianlén som understig tekniker-
nas i Stockholms stad med omkring 2600 kr. Jamfordes I6nelaget for de tva befattningarna
inom utbildningsférvaltningen var loneskillnaden 290 kr.
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Betraffande befattningen biblioteksassistent var utbildningsforvaltningens lonelage pa media-
nen betydligt hdgre &n kulturforvaltningens. Loneskillnaden mellan forvaltningens biblio-
teksassistenter och stadens vaktmastare var mindre an 100 kr. Jamfords I6nelédget mellan be-
fattningarna inom utbildningsforvaltningen &r I6neskillnaden 150 kr (okt 2017).

Utbildningsforvaltningens fyra barnmorskor hade i oktober 2017 en median som 6éverstiger
stadens IT-samordnare.

Matetal ’rirgl- Utfall | Aktivitet/atgard Ansvariggrupp Slutdatum
™ Eventuella pavisade I6- O Atgarder utifrén SLK:s Samtliga chefer 2018-12-31
neskillnader (antal berérda) I6nekartlaggning

118 Handlingsplan for jamstéllda I6ner

Beskrivning

Varje namnd och styrelse ska vart tredje ar uppréatta en handlingsplan for jamstallda I6ner och
dar redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 108 Osakliga skillnader i 16n och
andra anstallningsvillkor. I planen ska anges vilka I6nejusteringar och andra atgarder som be-
hover vidtas for att uppna lika I6n for arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.
Detta ska genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar. En redovisning och en ut-
vardering av hur de planerade atgarderna genomforts ska tas in i efterféljande handlingsplan.

Mal:
* Uppmarksamma och reglera osakliga Ioneskillnader.

Beskrivning

Nul&ge/fakta:

Stockholms stad presenterade i mars 2017 stadens handlingsplan for 2016 dar 16neskillnader

som behover réattas till inom en tredrsperiod identifierades. Eftersom stadens I6nekartlaggning
presenterades da I6nedversynen 2017 pagick tog denna sin utgangspunkt i 2015 ars lonekart-

laggning.

Onskvart resultat
Inga léneskillnader som beror pa kén.

Uppfoljningsmetod
Analys av lonekartlaggning.

Analys

Utifran analys av lonekartlaggningen 2015 lyftes biblioteksassistenter och barnskétare som
grupper dar man hittat osakliga loneskillnader jamfort med likvardiga befattningar. Efter ana-
lys kan konstateras att utbildningsforvaltningens biblioteksassistenter redan 2015 hade ett
hogre lonelage an kulturforvaltningens sa inga atgarder behdvde inte genomforas och i sta-
dens I6nekartlaggning 2016 konstateras att det inte langre foreligger nagra osakliga loneskill-
nader mellan barnskodtare och jamforbara befattningar som inte &r kvinnodominerade.
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Vidare pagar just nu en genomlysning av IT-befattningarna pa utbildningsférvaltningen. Uti-
fran resultatet av denna kommer sedan en analys goras huruvida ndgon atgard behover ge-
nomfdras avseende den loneskillnaden som identifierats mellan fritidspedagoger och IT-sam-
ordnare i l6nekartlaggningen 2016.

Avseende loneskillnaderna som identifierades i I6nekartldggningen 2016 mellan befattning-
arna kockar och tekniker, biblioteksassistenter och vaktméstare samt for barnmorskor och IT-
samordnare bedoms att inga atgarder behdver vidtas da skillnaderna inom forvaltningen var
sma (se ovan).

Métetal ’rirgl- Utfall | Aktivitet/atgéard gArnuS;;/;”g_ Slutdatum
™ Handlingsplan vid even- Vid behov ta fram atgar- ~ Personalhand-  2018-12-31
tuella osakliga loneskillna- der utifran SLK:s (PAS) l6- laggare/
der nekartlaggning. Personalenhet

Samtliga che-

fer

6 Tillagg och andringar fran féregaende ar

Det forandrade dokumentationskravet i diskrimineringslagen gor att mangfald- och jamstalld-
hetsplanen utgar fran och med 2018 och dokumentation av de aktiva atgarder som utbild-
ningsforvaltningen har genomfort under aret kommer istéllet att rapporteras i annan form
inom ramen for forvaltningens uppféljningssystem.

Nedan féljer en sammanstallning av vilka aktiva atgarder som har vidtagits for 2017 i enlighet
med det nya kapitlet i diskrimineringslagstiftningen och samtliga atgarder féljs upp under
2018 i syfte att sdkerstalla att de haft onskad effekt.

Aktiva atgarder 1: Risk: Finns risk for diskriminering vid rekrytering och att vi reproducerar
stereotypa konsroller vid kommunikation av arbetsgivarvarumérket. Finns dven en risk for att
stereotypa uppfattningar om kénsnormer hindrar ett gott bemdétande vid t ex drenden. Finns
ocksa en risk att vi missar en konsanalys vid framtagande och bearbetning av statistik kring t
ex sjukfranvaro, 16n etc. Risken for ett heteronormativt beméotande ute pa vara arbetsplatser ar
ocksa stor om inte denna kunskap finns bland personalen.

Analys: Genom att PK-avdelningen hojer sin kompetens och kunskap i fragor kring vilka nor-
mer som paverkar och begransar oss skapas en battre verksamhet. Det skapar dven en battre
arbetsmiljo pa avdelningen genom att vi pratar om begransande normer och utmanar dessa. Pa
frukostmoten och via intranatet uppmuntras ocksa 6vrig verksamhet, daribland skolorna, att
genomga stadens HBTQ-certifiering. Stadsledningskontoret kommer under slutet av 2017 se
over utbildningsmaterialet och sakerstélla att det &r anpassat aven for skolmiljo.

Atgard: PK-avdelningens ledningsgrupp beslutade 2017 att avdelningen ska genomgé stadens
HBTQ-certifiering. Under aret har 1/3 av personalen utbildats och satsningen fortsatter 2018.
Atgérderna kommer att utvarderas under 2018.

Aktiva atgarder 2: Risk: Utan kunskap om hur normer kan begrénsa oss i vart yrkesutévande
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riskerar vi att reproducera dessa och skapa en icke-inkluderande verksamhet for vara elever.
Om vi till exempel inte har kunskap om olika personers livsvillkor och hur vi alla har olika
forutsattningar och privilegier kan vi inte gora en tillrackligt bra analys av hur vara barn och
elever paverkas av detta. Vi riskerar ocksa att diskriminera vid rekrytering.

Analys: Genom att ge alla nyanstéllda handlaggare vid central forvaltning en introduktion till
normkritik skapas en béattre verksamhet. Det skapar dven forutsattningar en battre arbetsmiljo
pa forvaltningen genom att vi pratar om begransande normer och utmanar dessa. Det ar dock
bara en introduktion till normkritik och ger baskunskaper. Signalvérdet &r daremot stort, for-
valtningen visar att detta ar nagot som ar viktig for alla att kanna till.

Atgard: Ett avsnitt om normkritik genomférdes i utbildningen for nyanstallda handlaggare
och personal pa grundskoleavdelningen pa central forvaltning har gatt en halvdagsutbildning i
normkritik.

Aktiva atgarder 3: Risk: Snava och begransande konsnormer hos barn och unga leder till en
viss typ av jargong (sexistiskt och rasistisk), ’skojbrak”, grovre véld, sexuella trakasserier och
krankningar bland vara barn och unga pé skolan och pa fritiden. Liknande snava och begran-
sande kénsnormer hos vuxna som arbetar pa skolan paverkar eleverna indirekt.

Analys: Genom att utbilda, handleda och stotta skolor i valdsprevention med en genusansats
forbattras klimatet pa skolorna.

Atgard: Utbildningsforvaltningen har skrivit ett avtal med organisationen MAN om kring-
tjanster kring en utbildning i valdsprevention med en genusférandrande ansats pa stadens sko-
lor. Bade personal och elever uthildas i programmet MVP (mentorer i valdsprevention). MVP
ar ett valdspreventivt program som utvecklades i USA och som har dversatts och kontextan-
passats till svensk miljo. MVVP bygger pa en serie av sju lektioner och &r anpassat for elever
pa hogstadiet och gymnasiet. Kérnan i programmet ar att jobba med scenarion for att tillsam-
mans reflektera kring hur vi pa olika sétt kan agera mot vald i var vardag. Flera skolor har re-
dan paborijat ett valdspreventivt arbete utifran MVP och utbildningsforvaltningen erbjuder nu
stdd i implementering och utvardering samt sprider information om programmet till skolor
som annu inte pabdrjat ett valdspreventivt arbete med en genusansats. Flera skolor som ge-
nomgatt MVP-programmet vittnar om en kompetenshéjande atgard av séllan skadat slag
bland personalen.

Aktiva atgarder 4: Risk: De elevskyddsombudskurser som har anordnats har tidigare inte in-
nehallit nagot avsnitt om diskriminering samt lika rattigheter och mojligheter vilket kan dka
risken for att fragan inte uppmarksammas.

Analys: Genom att ge kunskap om normkritik och diskriminering 6kar mojligheten att elev-
skyddsombud utdvar sitt inflytande i dessa fragor.

Atgard: Under aret har 47 elever fran bade grund- och gymnasieskolan deltagit i de kurser for
elevskyddsombud som erbjudits av forvaltningen med syftet att 6ka kunskapen om elev-
skyddsombudets roll. Kursen har reviderats fran tidigare ar till en mer praktisk utbildning dar
eleverna far kunskap om fakta kring arbetsmiljo, rollen som elevskyddsombud, vikten av lika-
behandling och vad en skola fri fran diskriminering innebar.
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Aktiva atgarder 5: Risk: De kurser i grundlaggande arbetsmiljo (BAM) som har anordnats
har tidigare inte innehallet nagot avsnitt om diskriminering samt lika rattigheter och méjlig-
heter pa jobbet vilket kan 6ka risken for att fragan inte uppmarksammas i verksamheten.

Analys: Genom att ge chefer och skyddsombud kunskap om arbetet med aktiva atgarder mot
diskriminering och hinder for lika rattigheter 6kar maéjligheten att skyddsombud och chefer
arbetar aktivt med dessa fragor samt att kompetensen i dessa fragor forstarks.

Atgard: Kursen har reviderats fran tidigare &r till en mer praktisk utbildning dar chefer och
skyddsombud aven far kunskap om hur de kan arbeta aktivt mot diskriminering i sin verksam-
het.

Aktiva atgarder 6: Risk: Arbetet med aktiva atgarder har inte implementerats pa forvalt-
ningsniva

Analys: Arbetet med att implementera forandringen i diskrimineringslagstiftning dar krav
stalls pa att samtliga enheter ska arbeta med aktiva atgarder for att motverka diskriminering
och pd annat satt verka for lika rattigheter maste aven ske pa en forvaltningsévergripande niva
for att na 6nskad effekt.

Atgard: For att mojliggora att flera perspektiv beaktas och tas till vara i arbetet med lika rét-
tigheter och mojligheter har en forvaltningsévergripande arbetsgrupp bestaende av represen-
tanter fran flera enheter satts samman for att arbeta med de Gvergripande processerna.

Aktiva atgarder 7: Risk: Det saknas forvaltningsvergripande riktlinjer och rutiner mot tra-
kasserier.

Analys: Den nya lagstiftningen staller krav pa att det ska finnas tydliga riktlinjer och rutiner
for hur medarbetare och chefer ska agera vid eventuella fall av trakasserier, sexuella trakasse-
rier och repressalier.

Atgard: En forvaltningsévergripande riktlinje och rutin mot trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier har samverkats samt kommunicerats ut under aret i syfte att sikerstélla att in-
formationen nar berérda medarbetare. Forvaltningen har dven tagit fram en processkarta for
utredning av trakasserier for att ytterligare underldtta for enheterna i arbetet.

Aktiva atgarder 8: Risk: Arbetet med aktiva atgarder ar inte integrerat i det kontinuerliga ar-
betsmiljoarbetet pa enhetsniva.

Analys: Genom att mycket av arbetet med aktiva atgarder integreras i redan existerande pro-
cesser i verksamheterna sa blir arbetet en naturlig del av det systematiska arbetsmiljoarbetet
pa enheterna vilket skapar storre mojligheter for maluppfyllelse.

Atgérd: Forvaltningen har tagit fram nya riskbedémningsmallarna for arbetsmiljoarbetet som
mojliggor for enheterna att pa ett enkelt sétt upptacka eventuella risker eller hinder for diskri-
minering och lika rattigheter, vidta atgarder, folja upp att atgarderna haft 6nskad effekt samt

samverka arbetet med bade medarbetare och de fackliga organisationerna. Forvaltningen har

www.stockholm.se



&= Stockholms .
@ Bilaga 9
stad Sid 19 (20)

pa olika sétt under aret kommunicerat ut det nya arbetssattet for enheterna dar arbetet med ak-
tiva atgarder ska ske kontinuerligt exempelvis genom intranatet, fredagsbrev, PA-info och fru-
kostmoten.

Aktiva atgarder 9: Risk: Medarbetarenkaten 2018 innehaller inga fragor géllande diskrimi-
nering samt lika rattigheter och majligheter pa jobbet.

Analys: Ett satt att stodja verksamheterna i det forebyggande arbetet mot diskriminering &r att
undersoka hur medarbetare upplever fragestallningar kring lika rattigheter och mojligheter pa
jobbet.

Atgard: Forvaltningen har beslutat att tva fragor som ror lika rattigheter och méjligheter pé
jobbet. Kommer laggas till som forvaltningsspecifika tillaggsfragor i medarbetarenkaten
2018, vilket kommer foljas upp under aret.

Aktiva atgarder 10: Risk: Ansvaret for att sammankalla férvaltningens MR-grupp (grupp for
att arbeta med fragor som rér manskliga rattigheter) har tidigare legat pa en handlaggare pa
avdelningen for personal och kompetensforsorjning. Utan en direkt vdg in i ledningen hamnar
fragorna vid sidan om 6vrig verksamhet, i rak motsats till all evidens om vad som skapar en
hallbar organisation nar det galler MR-fragorna.

Analys: Genom att ansvaret for en del av fragorna laggs direkt in i styrkedjan minskar risken
for att fragorna blir ett sidospar.

Atgard: Forvaltningens ledningsgrupp fattade under aret beslut om ett nytt uppdrag for for-
valtningens MR-grupp och ansvaret for att sammankalla och leda gruppen lades pa stabsche-
fen.

Aktiva atgarder 11: Risk: Barn och ungdomar utsatts for hedersrelaterat vald och fortryck
som begréansar och paverkar deras liv och deras méjlighet till att klara skolan. Personal saknar
kunskap om dessa fragor i tillracklig omfattning och riskerar att inte upptécka en ungdom som
ar utsatt for hedersrelaterat vald och fortryck. Personalen vet inte heller var de ska vanda sig
for att fa hjalp att hjalpa ungdomen.

Analys: Genom en kompetenshdjande insats ges personalen kunskap som ska hjélpa dem upp-
tacka barn och unga som &r utsatta for hedersrelaterat vald och fortryck. Personal far aven
kunskap om var de kan véanda sig i form av t ex AMEL-mottagningen pa sodersjukhuset (om
kvinnlig konsstympning) och Origo, stadens resurscentrum for hedersrelaterat vald och for-
tryck.

Atgard: Utbildningsférvaltningen har under oktober genomfért tva heldagsutbildningar for
skolpersonal i att upptacka och forebygga hedersrelaterat vald och fortryck. Utbildningen ge-
nomfordes av Origo, stadens resurscentrum for hedersrelaterat vald och fortryck. Utbildnings-
forvaltningen planerar under 2018 fler utbildningsinsatser.

Aktiva atgarder 12: Risk: Stockholms stads personalpolicy som innehaller ett sarskilt avsnitt
om lika rattigheter och majligheter pa jobbet ar inte implementerad i verksamheterna.
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Analys: Genom insatser for att ge chefer kunskap om hur personalpolicyn kan implementeras
Okar chansen for att medarbetare ska ké&nna till den nolltolerans som galler mot trakasserier,
diskriminering och kréankande sarbehandling.

Atgard: Utbildningsforvaltningen har under aret genomfort flertalet insatser for att stodja for-
valtningens enheter i implementeringen av Stadens nya personalpolicy. Bland annat har for-
valtningen genomfort frukostmoten for chefer, informerat om det stédmaterial som tagits fram
i samband med arbetet med medarbetarenkaten och aktiva atgarder mot diskriminering som
kunnat anvandas i detta arbete. Vidare har ett operativt stod till chefer i samband med imple-
menteringsarbetet erbjudits. Forvaltningen har stravat efter att arbetet med personalpolicyn
ska integreras i redan existerande processer i verksamheterna sa den blir en naturlig del av det
dagliga systematiska arbetsmiljoarbetet pa enheterna. En gruppdvning for APT har &ven tagits
fram for i syfte att underlatta enheternas arbete med aktiva atgarder.

Aktiva atgarder 13: Risk: Finns en risk att utbildningsforvaltningens arbetsplatser inte speg-
lar den mangfald som finns i samhallet exempelvis gallande personer med funktionsnedsétt-
ning.

Analys: Att mojliggora for personer med funktionsnedsattning att fa en anstallning och prak-
tikplats inom utbildningsférvaltningens verksamheter &r en viktig del i arbetet med lika rattig-
heter och mojligheter i syfte att 6ka mangfalden.

Atgard: Forvaltningens samarbete med arbetsmarknadsforvaltningen har hitintills utmynnat i
att ett flertal personer fatt anstallning som serviceassistenter med arbetsuppgifter inom bland
annat vaktmasteri, IT och skolkdk. Vidare &r ytterligare aspiranter inne i en matchningspro-
cess i syfte att fa paborja praktik pa utbildningsforvaltningen.

Aktiva atgarder 14: Risk: En konssegregerad toalettskyltning ar ett hinder for lika rattigheter
och majligheter pa arbetsplatsen eftersom det utesluter de personer som inte identifierar sig
som man eller kvinna.

Analys: Genom att toaletterna pa central forvaltning blir konsneutralt skyltade elimineras
denna risk.

Atgard: SVG pé central forvaltning beslutade 2017 att toalettskyltningen skulle bli kénsneu-
tral, detta genomfordes sedan under aret pa samtliga toaletter.
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