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Vad gér fastighetskontoret?

Fastighetskontoret forvaltar och utvecklar ett unikt fastighetsbestdnd som bestér av allt
fran storre kontorsbyggnader, offentliga lokaler, idrottsanldggningar, slott och herrgardar
till konstnérsateljéer, villor och smé torp pa landet.Vi forvaltar dven saluhallar, salutorg
och pratihandelsomréden, bergrum och brandstationer samt lantegendomar (skog, mark
och gérdar) utanfér kommungrénsen.

Vilken utgéngspunkt har méangfalds- och jamstélldhetsarbetet?
Vart méngfalds- och jamstilldhetsarbete sker ur bade ett internt och ett externt perspektiv.
Utgangspunkten ligger bland annat i géllande lagstiftning, kommunfullméktiges mal och
uppdrag, Stockholms stads jimstélldhetspolicy, véra framtagna mal, vér vision samt vér
vardegrund. Var vision Ett Stockholm i varldsklass — dédr vi skapar virden och attraktiva
miljéer som ldmnar positiva avtryck™ inspirerar oss och driver oss framat i vart mangfalds-
och jamstélldhetsarbete. Alla tjanster som fastighetskontoret tillhandahéller ska préglas av
ansvarstagande, professionalism och av respekt for manniskors lika vérde. Var virdegrund
ger vigledning i hur vi ska forhalla oss 1 vart interna arbete samt hur vi ska beméta vara
kunder, samarbetspartner och uppdragsgivare.

Mangfalds- och jamstélldhetsplanen &r en trearsplan som varje ar ska foljas upp och
utvirderas. Uppfoljningen ska sékerstélla att vi rdr oss mot de uppsatta malen tillrackligt
snabbt, att vara arbetsmetoder &r de rétta samt att vi hittar och finner orsaker till eventuella
avvikelser. Utvdrderingen ska omfatta hela processen. Syftet r att klarldgga att vi styr mot
ratt mal och se om mangfalds- och jamstilldhetsarbetet har uppnatt sitt syfte.

Vér policy mot trakasserier och sexuella trakasserier ligger som en bilaga till mangfalds-
och jamstélldhetsplanen.

Fastighetskontorets viktigaste resurs

Fastighetskontorets viktigaste resurs dr medarbetarna. Kompetenta och engagerade
medarbetare dr en forutséttning for att vi ska néd véara Gvergripande mal, med fokus pa
kundvard och I6nsamhet. Vi har 133 medarbetare varav cirka 40 procent &r kvinnor och 60
procent dr méin. Av kontorets totalt 14 chefer (inklusive bitrddande chefer) &r 8 mén och 6
kvinnor. Vid nyrekrytering under aret har flera chefsposter tillsatts med kvinnor vilket har
lett till att konsfordelningen bland chefer har jimnats ut.

Inom fastighetskontoret &r mangfald en tillgang som bidrar till en kreativ utveckling av
savil var verksamhet som gruppdynamiken i var organisation. Blandade arbetsgrupper
framjar nytédnkande och bidrar till ett professionellt forhallningssétt dér alla tar ansvar for
helheten.

Vara mél och ambitioner &r hoga vad géller mangfalds- och jamstélldhetsarbetet. Hos oss
ska det inte forekomma négra former av diskriminering eller krdnkande behandling i form
av osynliggorande, forlgjligande eller undanhallande av information. Fastighetsdirektoren
har det yttersta ansvaret for att det inte forekommer ndgon form av kridnkande behandling
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pa kontoret. Sjalvklart har 4ven kontorets 6vriga chefer och alla medarbetare ett mycket
stort ansvar.
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Aret som gétt - en utvérdering av 2011 érs plan

Mangfalds- och jamstélldhetsarbete i samverkan
Fastighetskontoret har under aret bedrivet méngfalds- och jamstalldhetsarbetet i
samverkan med de fackliga organisationerna.

Nojd-Medarbetar-Index (NMI)

95 procent av fastighetskontorets medarbetare svarade pé arets medarbetarenkit och det
tyder pa ett stort engagemang for att paverka och forbattra arbetsmiljon pa kontoret. NMI
for 2011 var 66 och det dr en hdjning med 3 enheter jaimfort med 2010. Resultatet visar
att kvinnorna har ndgot hogre NMI dn méinnen och nojdheten har framst 6kat bland
kvinnor i &ldersgrupperna 35-54 &r. Ménnen har oférdndrad NMI medan den yngsta
aldersgruppen, 18-34, ar sinkt sitt NMI sedan 2010. Aldersgruppen 18-34 &r motsvarar
cirka 6 procent av de som svarat pa medarbetarenkéten.

Av medarbetarenkaten framkom ocksa att 13 procent av de som svarat var fodda i ett
annat land &n Sverige.

Arbetsférhallanden

Pé fastighetskontoret ska arbetsforhillandena l&dmpa sig for alla och vara helt fria fran
diskriminering, Alla ska kdnna att de &r respekterade av kollegor och chefer. Kontoret har
inte haft nagra diskrimineringsérenden under aret och de frdgor som stills inom detta
omrade i medarbetareenkédten far ett bra resultat.

2011 2010
P& min arbetsplats virderas arbetsinsatser lika oavsett om man ar 8,6 8,3
man eller kvinna
Jag kénner mig respekterad pa min arbetsplats 8,4 8,3
Min nirmaste chef beméter mig med respekt 9,0 8,8
Jag ar inte utsatt for diskriminering eller krinkande sérbehandling 9,4 9,1
pé min arbetsplats

Medelvdrde ddar maxvdrdet dr 10

I medarbetarenkéten svarade ocksa 91 procent att de vet var de kan fé hjélp om man blir
diskriminerad eller utsatt for krinkande sdrbehandling vilket &r en 6kning jamfort med
2010 da 82 procent svarade att de visste det.

For att forankra kontorets varderingar och mal hos nyanstéllda fir samtliga nya med-
arbetare 1 sin introduktion, en genomgéang av méangfalds- och jémstilldhetsplanen samt
policyn och handlingsplanen for att motverka trakasserier. Jimstélldhetsplanen har
diskuterats pa nagra enhetern arbetsplatstraffar och vid ett antal arbetsplatstraffar har
jémstélldhetssamordnaren medverkat.
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Férena férviarvsarbete med foraldraskap

For att vi ska ses som en attraktiv arbetsgivare och kunna konkurrera pé arbetsmarknaden
ar det viktigt att medarbetarna upplever att arbete och foréildraskap gar att forena pa ett
bra sétt. Ambitionen under aret har varit att forligga moten pa tider som passar de flesta
medarbetare.

I medarbetarenkiten svarade medarbetarna pa om de pa ett bra sétt kan forena arbete och
privatliv. Medelvardet pa svaren blev 7,8 av totalt 10 under 2011 jamfort med 7,9 under
2010, en marginell minskning som kan hénga ihop med hog arbetsbelastningen.

Rekrytering

Fastighetskontoret ska vara en arbetsplats med ett Oppet klimat dér olikheter ses som en
tillgdng och som framjar nytdnkande, kreativitet och larande. I drets medarbetarenkt
stélls fragor som belyser detta och av resultatet framgar en hdjning inom samtliga dessa
fragor jamfort med 2010.

2011 2010
Jag upplever att FSK vilkomnar medarbetarnas kreativitet och 7,4 6,9
nytdnkande
Vi kan diskutera dppet och fritt pd min arbetsplats 8,1 8,0
Min ndrmsta chef bidrar till 6ppenhet pa var arbetsplats 8,5 8,2

Medelvirde ddir maxvdrdet dr 10

Vid rekrytering annonserar vi i medier som gar ut till breda grupper samt deltar pé olika
arbetsmarknadsmaéssor. Under 2011 deltog vi pa4 Armada och Career Days, vilket gett
mojlighet att erbjuda praktikplatser men dven en mojlighet att rekrytera for att 6ka
mangfalden inom kontoret.

Vi arbetar ocksé aktivt for att 6ka konsfordelningen inom yrkesgrupper som har en tradi-
tionell konsfordelning och har under aret har rekryterat tre kvinnor till driftenheten; en
driftingenjor, en driftsamordnare och en fastighetstekniker samt en man till ekonomiavdel-
ningen. Flera chefsposter har tillsatts med kvinnor vilket har lett till att konsférdelningen
bland chefer har jimnats ut. Vi har ocksé tagit emot sju praktikanter, tre mén och fyra
kvinnor.

Kompetensutveckling

Alla medarbetare inom fastighetskontoret ska ha samma mojligheter till utbildning och
kompetensutveckling utifrdn kontorets prioriteringar och medarbetarnas behov. For att pa
ett bra sitt bryta ner 6vergripande mal pé individniva samt ga igenom och utvirdera
maluppfyllelse och prestationer har fastighetskontoret tagit fram en ny modell for genom-
forande av medarbetar- och 16nesamtal under 2011. Samtliga chefer har fatt utbildning i
den nya modellen. I samband med att chef och medarbetare utvirderar och sétter nya mal
och aktiviteter tas ocksa fram en individuell kompetensutvecklingsplan for aret. En
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genomgang av lonekriterierna ingar ocksé som en del av medarbetar- och
lonesamtalsmodellen.

Ett av mélen under Kompetensutveckling &r att alla medarbetare 2011 ska ha en indi-
viduell utvecklingsplan. Detta mal har uppnétts pé de flesta avdelningar och enheter.
Under 2012 ska samtliga medarbetare ha en individuell utvecklingsplan.

Fragor kring kompetensutveckling, medarbetarsamtal och mél- och ansvarsbeskrivningar
stdlldes 1 medarbetarenkéten och foljande svarar medarbetarna pa dess fragor.

2011 2010
Jag far den kompetensutveckling som jag behdver for mitt arbete 7,7 7,8
Jag och min nérmaste chef har meningsfulla medarbetarsamtal 7,7 7,6
Jag har tillsammans med min chef utarbetat en mal- och 7,5 6,6
ansvarsbeskrivning som tydliggér mitt ansvar och mina
arbetsuppgifter
Min ndrmsta chef bidrar till 6ppenhet pa var arbetsplats 8,5 8,2

Medelvirde ddir maxvdrdet dr 10

Kontoret har samarbetat med 6vriga tekniska forvaltningar i den s.k. TN-akademin. TN-
akademin fokuserar bland annat pa att utveckla medarbetare och é&r ett led i férvaltningar-
nas strdvan att vara attraktiva arbetsgivare. Fran kontoret deltog en man och en kvinna.

Lonefragor

P& fastighetskontoret far det inte forekomma nagra osakliga l6neskillnader mellan
kvinnor och mén som utfor arbetsuppgifter som ar att betrakta som likvérdiga. Alla
medarbetare ska ocksa kdnna till kontorets 16nekriterier och ha ett samtal med sin
nirmaste chef varje &r. Under 2011 har utbildning i medarbetar- och 16nesamtal
genomforts for chefer.

For att fi en indikation pa hur medarbetarna ser pd dessa fragor, stillde fastighetskontoret
nagra egna fragor kring detta i medarbetarenkiten. Resultatet visar att 67 procent vet
vilka 16nekriterier som anvénds vid 16neséttning vilket dr en marginell hjning fran
foregdende ar da 66 procent svarade ja pa fragan. Nir det géller om man har haft 16ne-
samtal med sin chef de senaste 12 manaderna, har 86 procent svarat att de haft det vilket
dr en hojning jamfort med 2010 da 77 procent svarade ja pa fragan.

Vi har tittat p4 om det foreligger nigra skillnader mellan mén och kvinnor inom olika
yrkesgrupper, som utfér samma arbetsuppgifter, pa kontoret. Fokus har legat pa grupper
som har en kdnsfordelning p& minst tre kvinnor och tre mén. Vi har inte funnit ngra
osakliga 16neskillnader inom yrkesgrupperna.
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Aktiva atgéarder och matbara mal - externa (hyresgéster m.fl.)

Tillganglighet pa@ webben

Vart mal ar att den externa kommunikationen ska ske sa att alla kan ldsa och forsta
inneborden av informationen. Avsikten var att under &ret komplettera ett antal centrala
texter med en léttlést version. Kompletteringarna av lattldsta texter har inte gjorts i ar,
utan flyttas over till 2012.

Vara lokaler

Tillganglighet, trygghet och sékerhet

Fastighetskontoret har under 2011 tagit fram ett forslag till plan for arbetet med stadens
program for delaktighet for personer med funktionsnedsittning. Planen innehéller indi-
katorer och aktiviteter inom de mélomréden som fastighetskontoret berors av.

Under éret har vi genomfort ett flertal tgérder for att skapa béttre tillgédnglighet och
trygghet i vara offentliga lokaler, parklekare och utomhusbad. Vi har bland annat
tillgénglighetsanpassat entréer med ramper, byggt handikapptoaletter mm. Infor 2012
finns en plan for tillganglighetsatgérder inom ett antal fastigheter.

Métet med véra kunder

Fastighetskontorets mal &r att verksamheten ska vara fri fran diskriminering, trakasserier
och krinkande sarbehandling i moétet med véra kunder. Tidigare ar har en storre utbild-
ningsinsats inom diskrimineringsomradet gjorts och for att tydliggora vikten av fragan far

varje nyanstilld en genomgéng av kontorets policy och handlingsplan for att motverka
kriankande sdrbehandling.
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2010 - 2012 ars méangfalds- och jamstilldhetsplan

Mangfalds- och jamstélldhetsarbetet ska vara integrerat i den dagliga verksamheten, d.v.s.
en del av det ordinarie arbetet. For att ha ett levande mangfalds- och jamstdlldhetsarbete
krévs ett stort engagemang fran chefer, medarbetare och fran de fackliga organisationerna.
Det dvergripande mélet med planen é&r att 6ka kunskaperna kring fragor som ror méangfald
och jamstélldhet. Arbetet med mangfald och jamstilldhet handlar i mangt och mycket om
att uppskatta, ta tillvara och vérda individers olikheter.

I planen for ar 2010 — 2012 tar vi forst upp det interna perspektivet och darefter det
externa. Planen omfattar alla diskrimineringsgrunder sdsom kon; kdnsdverskridande
identitet eller uttryck; etnisk tillhorighet; religion eller annan trosuppfattning;
funktionshinder; sexuell ldggning samt alder.

Véar mangfalds- och jamstélldhetsplan har tagits fram i samverkan med representanter fran
de fackliga organisationerna.

Aktiva atgérder och matbara mal - internt

De aktiva édtgirderna berdr foljande omraden: arbetsforhéllanden, mdjligheten att forena
forvérvsarbete med fordldraskap, rekrytering, kompetensutveckling, [6n samt rekrytering.

Inom varje omrade anges mal och atgirder, ansvarig for respektive del samt hur aktiviteten
ska foljas upp.

Arbetsforhallanden

Ml

Arbetsforhallandena pé kontoret ska ldmpa sig for alla och vara helt fria fran
diskriminering. Alla ska kénna att de ar respekterade av bade kollegor och chefer och att
arbetsinsatserna vérderas lika. For att detta ska lyckas krévs savil en medvetenhet och en
delaktighet samt ett ansvar hos chefer, medarbetare och de fackliga organisationerna kring
dessa fragor.

Atgirder

- Alla medarbetare ska kinna till diskrimineringslagen samt forvaltningens
mangfalds- och jamstilldhetsplan.

- Allanyanstéllda ska f4 en genomgéang av planen samt fa veta var det finns mer
information om mangfalds- och jidmstilldhetsfragor.

- Minst en gang per &r ska planen diskuteras pa en arbetsplatstraff (APT) eller
liknande. Utdver detta ska fragor inom mangfald och jamstélldhet tas upp som
tema nigon gang under éaret.

- Det ska genomforas skyddsronder pé vara arbetsplatser vars syfte ar att upptiacka
fysiska och psykiska arbetsmiljoproblem. Resultatet fran ronden tas upp i forvalt-
ningsgruppen.

- Kontoret ska uppmérksamma och ha en generds syn pa medarbetare som dnskar
att vara ledig for att fira hogtider som &r forenade med deras tro, religion eller
etnicitet.
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- T arbets- och projektgrupper ska vi strdva efter en bra mix av kon, bakgrund,
erfarenhet och kompetens.
- Palang sikt ska vi arbeta for att 6ka méangfalden pa chefspositioner samt i
ledningsgruppen.
- Utvirdera de resultat i medarbetarundersdkningen som méter fragor kring
mangfald och jimstélldhet.
Aktivitet Mal  Mal Mal  Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012
Antal som ska kdnna till planen 100% 100% 100% Personal- Medarbetarsamtal
administrator
Antal nyanstéllda som ska kdinna  100% 100% 100% Personal- Uppfoljning av
till planen administratdr _introduktionen
Diskussion av planen pé en 100% 100% 100% Samtliga APT-protokoll
arbetsplatstriff eller liknande chefer
Ledighet for att fira hogtider som Samtliga Helarsvis
ar forenad med tro, religion och chefer
etnicitet.
Stréva efter en bra mix av Projektledare Helérsvis
medarbetare i arbets- och
projektgrupper vad géller kon,
alder, bakgrund, erfarenhet och
kompetens
Stréva for att 6ka konsfordel- Rekryterande Helérsvis
ningen och méngfalden pa chef och HR
chefspositioner samt i
ledningsgruppen

Férena férvarvsarbete med féraldraskap

Mal

Fastighetskontoret ska underldtta for manliga och kvinnliga medarbetare att forena
forvarvsarbete med foraldraskap.

Medeléldern pa fastighetskontoret dr 49 ar kontoret &r i inledningsfasen till ett
generationsskifte, vilket gor att kontorets medelalder successivt forvintas sjunka. I takt
med foryngringen kommer antalet fordldralediga formodligen att 6ka. For att vi ska ses
som en attraktiv arbetsgivare och kunna konkurrera pa arbetsmarknaden ar det viktigt att
medarbetarna upplever att arbete och fordldraskap gér att forena pa ett bra sétt.

Nér medarbetarna dr hemma och é&r forédldralediga kan det vara litt att halka efter, bade
kompetensmassigt och socialt. Fastighetskontoret uppmuntrar fordldralediga att halla
regelbunden kontakt med arbetsplatsen.
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Atgirder
- Forlaggning av moten ska ske pa tider dé de flesta kan delta.
- Innan en medarbetare ska vara fordldraledig ska det foras en diskussion om i
vilken omfattning kontakt med arbetsplatsen ska ske, exempelvis delta i

arbetsplatstriffar, fa protokoll hemskickade, delta i konferenser eller utbildningar.

- Infor tillbakagéng till arbete ansvarar respektive chef for att atergdngen fungerar
s& bra som mojligt. I vissa fall bor det finnas en introduktionsplan samt en
handledare som kan stotta medarbetaren vid atergdngen. Handledaren kan
antingen vara en chef eller en annan medarbetare.

Aktivitet Mal Mal Mail Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Forlagga motensa 100 % 100 % 100 % Samtliga Medarbetarsamtal

att det r mojligt medarbetare

att forena arbetsliv

och fordldraskap

Diskussion innan 100% 100 % 100 % Samtliga chefer Helarsvis
fordldraledigheten

Introduktionsplan 100% 100 % 100 % Samtliga chefer =~ Uppf0ljning av
for den som introduktionen
aterkommer till

arbetet

Rekrytering

Ml

Fastighetskontoret ska vara en arbetsplats med ett 6ppet klimat dir olikheter ses som en
tillgdng och som framjar nytdnkande, kreativitet och larande. I en arbetsgrupp ar det
viktigt att det finns en dynamik och genom vara olikheter kompletterar vi varandra.
Kontoret har en traditionell konsférdelning. Inom de administrativa yrkena arbetar till
storsta delen kvinnor. Inom de tekniska yrkena &r det till 6vervdgande delen mén. Inom
dessa yrkeskategorier ska vi aktivt arbeta for att 6ka det underrepresenterade konet.

Naér vi rekryterar kommer kompetensen alltid i forsta hand. Under rekryteringsprocessen
far det inte under nigra omstindigheter forekomma att sékanden véljs bort pa grund av
osakliga krav. Kvalifikationskravet far heller inte vara hogre stéllt &n vad som ar
nddviandigt for tjansten.

Atgirder

- Nar vi dr i behov av att rekrytera nya medarbetare ska vi strdva efter att annonsera
tjdnsterna i medier som nar ut till breda grupper. Pa tjanster dar vi vill 6ka
mangfalden ska vi uppmuntra exempelvis det underrepresenterade konet att sdka
tjansten. Dock kommer kompetensen alltid i forsta hand.

- Viska anvédnda Career Days och LAVA som mdjlig rekryteringsbas for att
stimulera till 6kad mangfald inom kontoret.
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- For att motverka att inbyggda strukturer och fordomar leder in oss pa en
snedrekrytering ar det viktigt med bra rutiner vid rekrytering samt
utbildningsinsatser i rekrytering.

Aktivitet Mal Mal  Mal  Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Annonsera i medier som & 100% 100% 100% Samtliga chefer & Helarsvis
tillgéingliga for alla kommunikationschef
Erbjuda praktikplatser till en 7st  7st HR Helérsvis
méngfald av studenter fran
Career Days & LAVA
Vid intervjuer ska kontoret 80 % 90 % 100 % Samtliga chefer Helérsvis
strdva efter att representeras
av bade en man och en
kvinna
Utbildning for chefer i 100% HR Helarsvis
kompetensbaserad
rekrytering

Kompetensutveckling

Mal

Alla medarbetare ska ha samma mojlighet till utbildning och kompetensutveckling utifran
kontorets prioritering och medarbetarnas behov.

Kontoret har en ambitios utbildningsplanering. Kontorets nya inriktning med fokus pa
kunder och resultatférbattring innebér ett 6kat behov av kompetensutveckling inom en
rad olika omrdden. I vissa fall genomfors utbildningsinsatser i samarbete med de andra
tekniska forvaltningarna.

Atgirder

- Ta fram en individuell utvecklingsplan for samtliga medarbetare

- Som ett led i ett 6kat samarbete mellan de 6vriga tekniska forvaltningarna ska det
hallas gemensamma utbildningar och inspirationsforeldsningar.

Aktivitet Mal  Mal Mal  Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Ta fram en individuell 100% 100% 100% Samtliga chefer ~Medarbetarsamtal

utvecklingsplan for samtliga tillsammans med

medarbetare HR

Ordna gemensamma 2 - - HR Arsvis

utbildningar och

foreldsningar med de
tekniska forvaltningarna
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Lonefragor

Mal

Staden tillampar individuell 16neséttning. Det far inte forekomma négra osakliga
l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbetsuppgifter som é&r att betrakta som
lika eller likvardiga. I de fall det finns skillnad i 16n ska det finnas en saklig forklaring.

Alla medarbetare ska kénna till kontorets 16nekriterier och ha ett samtal med sin ndrmaste
chef varje &r. Samtalet om l6n ingér i medarbetarsamtalet.

Kontoret har tillimpat samma modell for 16nekartldggning som tidigare.

Atgiirder

- Kartldgga och analysera 16nerna for att siakerstilla att det inte finns nagra osakliga
loneskillnader.

- Utbilda alla fastighetskontorets chefer i att halla bra I6nesamtal.

Aktivitet Ml Mal Mal Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Kartldgga och analysera Ioner  100%  100%  100%  HR Lonekartldggning

Utbilda chefer i medarbetar- 100%  100%  HR Helarsvis

och 16nesamtal

Aktiva atgarder och méatbara mal - externt (hyresgéster m.fl.).

Tillgiinglighet pa webben

Alla medborgare ska ha mojlighet att ta del av samma eller likvirdig information pa
webben. I all kommunikation pa webben tillimpar fastighetskontoret Stockholms stads
riktlinjer som kan sammanfattas i féljande begrepp:

»Utga alltid ifrén ldsarens behov nir du skriver eller redigerar.
»Hjélpa ldsaren att hitta ratt.

»Anvind ett effektivt, lattbegripligt sprak.

»Samordna central och lokal text till en helhet.

Mal
Vér externa kommunikation ska ske pé ett sadant sitt att alla kan ldsa och forstd
inneborden av informationen.

Atgirder

- Ett antal centrala, mer statiska, texter ska kompletteras med en littldst version.

- Sidor med mer “kritiskt” innehéll (exempelvis information om snérdjning, att
felanmélan ar ur funktion m.m.) ska alltid kompletteras med littldsta
versioner.
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Aktivitet Ml Mal Mal Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Lattlasta centrala 100 % 100 % 100 % Kommunikationsfunktionen Helarsvis

texter

Lattlasta “kritiska” 100% 100 % 100 % Kommunikationsfunktionen Helarsvis
texter

Véra lokaler
Mal
Vi ska forbattra tillgdngligheten, tryggheten och sdkerheten i vara offentliga lokaler.

Foreningen Alla Kvinnors Hus ér en hyresgést som stéller sérskilda krav pé trygghet och
sdkerhet. Kraven pa oss dr darfor stora och det ar viktigt att vi ar sarskilt lyhorda for deras
behov vad géller forvaltning, skdtsel och underhall.

Atgiirder
- Genomfora tillgidnglighetsatgérder i lokaler enligt verksamhetsplanen
- Utbilda de medarbetare som arbetar med Alla Kvinnors Hus om verksamhetens
sarskilda behov

Aktivitet Mal  Mal Mal  Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Genomfora tillging- 100 100 100 Utvecklingsavdelningen Helarsvis

lighetsatgirder i lokaler % % %

enligt VP

Utbilda de medarbetare som 100 100 100 HR Helarsvis

arbetar med Alla Kvinnors % % %

Hus om verksamhetens
sarskilda behov

Métet med véara kunder

Mal

Var verksamhet ska vara fri fran diskriminering, trakasserier och krédnkande sarbehandling
1 motet med véra kunder.

Atgirder
- Utbilda medarbetare som har direkt kontakt med véra hyresgéster, kunder,
- Sékerstilla att N6jd-kund-undersdkningen tar upp fragor kring tillgdnglighet och
bemétande utifran diskrimineringsgrunderna.
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Aktivitet

Utbilda medarbetare med kundkontakt i

diskrimineringslagen

Mal Mal Mal  Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012
25% 50% 75% HR Helarsvis

Sékerstélla att det finns frdgor i N&jd-

kund-undersokningen om tillgénglighet

och bemdtande utifrdn
diskrimineringsgrunderna

100% Kundansvarig Helérsvis

Loneskillnader mellan méan och kvinnor

Vi har tittat pa om det foreligger ndgra skillnader mellan mén och kvinnor inom olika

yrkesgrupper, som utfér samma arbetsuppgifter, pa kontoret. Vi har tittat pa grupper som
har en konsfordelning pa minst tre kvinnor och tre médn. Vi har inte funnit nagra osakliga
loneskillnader inom yrkesgrupperna.

Inga osakliga l6neskillnader
har framkommit.

Arbete med bade Loneskillnader och Handlingsplan
kvinnliga och manliga I6nespridning mellan for jamstallda
arbetstagare dér det kvinnor och mén med lika [l6ner

finns en l6neskillnad arbete?

Ekonomer De manliga och kvinnliga Ingen atgérd

ekonomer som har likvérdiga
arbetsuppgifter har dven
likvardiga 16ner. Den skillnad
som analysen visar mellan méan
och kvinnor beror pé skillnad i
ansvarsomraden.

Projektledare

Inga osakliga 16neskillnader
har framkommit.

Projektledare &r ett brett
yrkesbegrepp och
ansvarsomradena kan variera
kraftigt mellan kontorets olika
projektledare. Den skillnad i 16n
mellan mén och kvinnor som
analysen visat har att géra med
kortare yrkeserfarenhet.

Ingen atgéird

Forvaltare

Inga osakliga 16neskillnader
har framkommit.

Den skillnad i 16n som analysen
visat har att géra med skillnad i
ansvarsomraden mellan de olika
forvaltarna. De forvaltare som
har likvérdiga roller har &ven
likvardiga l16ner.

Ingen atgérd

2011-1201
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Policy & handlingsplan fér att motverka trakasserier

Policy

Fastighetskontoret tolererar inte ndgon form av trakasserier och krinkande sarbehandling.
I detta inkluderas 4ven medverkan till att sprida kdnsdiskriminerande eller annan
provokativ litteratur eller bilder via Internet.

Trakasserier dr nadgot av det svaraste en arbetstagare kan bli utsatt fér. En handling som
krénker personen kan medfora att arbetsplatsen kénns otrygg och hotfull.

Vad ér trakasserier?

Med trakasserier avses ett upptriddande som krénker nadgons vérdighet och som har
samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Trakasserier kan bland annat innebéra att ndgon anviander sig av generaliseringar som &r
forlojligande, nedvirderande eller ignorerande. Det kan ocksa innebéra att ndgon
undanhaller information som leder till att dessa grupper av individer inte kan utfora sitt
arbete. Det dr den enskildes subjektiva uppfattning som avgér om en handling &r
krénkande eller inte.

Vad ér sexvella trakasserier?

Sexuella trakasserier innebér att nigon ovialkommet tar pd dig, ger dig blickar, faller
kommentarer som dr kridnkande eller har bilder uppsatta som &r sexuellt anspelande eller
nervirderande.

Aven hir 4r det den enskildas subjektiva uppfattning som avgdr om en handling ér
krédnkande eller inte. En handling kan alltsé anses kridnkande av en person men inte av en
annan.

Arbetsgivarens utredningsskyldighet

Enligt Diskrimineringslagen (2008:567) 2 kap 3§ ar arbetsgivaren skyldig att utreda
omstindigheterna kring trakasserierna. Arbetsgivaren ér dven skyldig att vidta atgérder
som skéligen kan kridvas for att forhindra att trakasserier uppkommer i framtiden. Denna
skyldighet giller &ven gentemot praktikanter samt inhyrd och inldnad arbetskraft.

Handlingsplan

Att ténka pé& om du blir krénkt eller utsatt for trakasserier

Om du som individ blir utsatt for trakasserier bor du 1 ett tidigt stadium tydligt klargora att
handlingen kénns obehaglig och krénkande. I vissa fall kan det vara svart att sjélv berétta
det och det kan d& vara bra att ta hjélp av den ndrmaste chefen, personalfunktionen, facket
eller en arbetskollega som du har fortroende for. Om det dr den nidrmaste chefen som
trakasserar kan du istéllet lyfta fragan till den 6verordnade chefen eller till ett fackligt
ombud.
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Om trakasserierna inte upphor efter tillsdgelse bor du snarast ta kontakt med din nédrmaste
arbetsledare, chef, facklig representant eller personalfunktionen. Dessa ska utreda och
vidta &tgérder som skiligen kan krévas fOr att {4 slut pé trakasserierna.

Det ér viktigt att podngtera att den som gor en anmélan inte kommer att utséttas for nagra
repressalier fran kontorets sida. Anmélaren kommer alltsé inte utséttas for ndgon form av
forsamring av arbetsuppgifter, ldgre 16n eller utsittas for andra trakasserier.

Sammanfattning
- Du ska tidigt klargora att handlingen kidnns obehaglig, antingen sjélv eller med
hjilp av ndrmaste chef, ndgon ur personalfunktionen, facket eller en annan
arbetskollega. Om den som trakasserar dr den ndrmaste chefen kan du véinda dig
till 6verordnad chef eller till ett fackligt ombud.
- Om trakasserierna inte upphor ska du vinda dig till din ndrmaste arbetsledare, chef
eller ndgon i personalfunktionen som maéste utreda handelsen.

Handlaggning

Sa snart som arbetsgivaren far kinnedom om att en arbetstagare blivit utsatt for
trakasserier eller sexuella trakasserier intrdder utredningsskyldigheten. Det ér i forsta hand
chefen som ansvarar for utredningen men denne kan fé stéd av personalfunktionen om det
behovs. Det ér viktigt att arbetsgivaren noggrant dokumenterar handelseforlopp, tidpunkter
samt berdrda parter.

Kontakt med den som eventuellt har blivit trakasserad ska tas snarast. Efter samtalet ska
arbetsgivaren ta kontakt med den som péastés ha trakasserat. Det &r viktigt att informera
den som péstas ha trakasserat om vilka paféljderna kan bli om trakasserierna fortsétter.
Trakasseriernas art och omfattning r avgorande for vilken disciplindtgird som blir aktuell.

Arbetsgivaren ska folja upp samtalet for att se om trakasserierna upphor samt vara vaken
for eventuella negativa signaler frén kollegor eller frdn den som eventuellt har trakasserat.

Alla samtal ska vara konfidentiella och uppgifterna, skriftliga och muntliga, som
uppkommer i samband med drendet ska beldggas med sekretess. De handlingar som
uppkommer ska fortlopande lamnas till personalsamordnaren.

Sammanfatining

- Anmilan om trakasserier ska behandlas skyndsamt och konfidentiellt samt tas pa
storsta allvar.

- Arbetsgivaren ska dokumentera all information.

- Arbetsgivaren ska snarast ta kontakt med berdérda parter, bdde den som séger sig
ha blivit trakasserad och den som péstés ha trakasserat.

- Om inte den eventuelle trakasseraren slutar efter en tillségelse kan det bli tal om
disciplinatgérder.

- L&mna alla handlingar fortlopande till personalsamordnaren.
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Disciplinatgérder
Om det framkommer att det forekommit trakasserier eller sexuella trakasserier kan det
betraktas som misskotsamhet.

Det ér viktigt att tinka pé att rikta atgdrderna mot den som gjort sig skyldig till
trakasserierna och inte den utsatta personen. Innan arbetsgivaren vidtar nagra
arbetsréttsliga atgirder maste trakasserarens fackliga organisation kontaktas.

Sanktioner som kan bli aktuella &r:

1) tillséigelse. Han eller hon maste fa en chans att forbéttra sitt beteende.

2) skriftlig varning omplacering enligt 7§ LAS om trakasserierna &r allvarliga eller
om de fortsétter.

3) uppsdgning enligt 7§ LAS

4) OBS! Innan en uppsigning blir tinkbar maste arbetsgivaren alltid prova
mojligheten till omplacering.

5) avskedande enligt 18§ LAS

Delegationsordningen bestimmer vem som har rétt att fatta beslut om respektive sanktion.

Stod

Arbetsgivaren erbjuder den som blivit utsatt for trakasserier samt den som har gjort sig
skyldig till trakasserier stod och radgivning. Exempel pé stodperson ér: skyddsombud,
fackligt ombud eller foretagshilsovarden.
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Sé organiserar vi vart méngfalds- och
jamstilldhetsarbete

Arbetet med dessa fragor pé fastighetskontoret dr organiserat enligt f6ljande:

Férvaltningsgruppen
Denna grupp &r en partsammansatt grupp som har det samordnade ansvaret for kontorets
mangfalds- och jimstilldhetsarbete. Forvaltningsgruppen bestér av representanter fran:

- ledningsgruppen

- personalfunktionen

- fackliga organisationerna

Samordnare fér méngfalds- och jamstalldhetsfragor
Kontoret har en sérskild samordnare for méngfalds- och jimstilldhetsfragor. Samordnaren
dr sammankallande i en partsammansatt arbetsgrupp.

Partsammansatt arbetsgrupp

Arbetsgruppen bestar av:
- Samordnaren for mangfalds- och jamstilldhetsarbetet
- Representanter fran de fackliga organisationerna

Denna grupp ar drivande i dessa fragor och ansvarar for att bevaka och f6lja upp arbetet,
fdnga upp idéer samt driva arbetet framat. En viktig uppgift for denna grupp ér att utarbeta
en mangfalds- och jamstélldhetsplan for fastighetskontoret.

Arbetsplatstraffar
Inom varje avdelning/enhet ska det anordnas minst sex arbetsplatstréffar varje dr. Minst en
ging per ar ska méangfald och jaimstélldhet diskuteras.

Cheferna
Kontorets chefer dr ansvariga for att méngfalds- och jimstélldhetsplanen efterlevs samt att
de planerade atgirderna och aktiviteterna genomfors.
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Definitioner

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

Jiamlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och mdjligheter
inom alla vésentliga omraden i livet oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning,
eller alder. Jamlikhet utgér ifrén alla ménniskors lika vérde.

Mangfald forutsatter jimlikhet och jadmstélldhet. Ett samhélle med méangfald som grund
utgar ifran alla ménniskors lika virde och att varje ménniska ska ha mdjligheter att
utvecklas efter sina egna forutséttningar och dnskningar, oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.

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

Direkt diskriminering ar nir ndgon missgynnas genom att behandlas sdmre 4n hur ndgon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamf6rbar situation, om
missgynnandet har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.

- Kon avser att ndgon dr man eller kvinna.

- Koénsoverskridande identitet eller uttryck avser att ndgon inte identifierar sig som
kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sétt ger uttryck for att
tillhora ett annat kon.

- Etisk tillhérighet avser nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat
liknande forhallande.

- Religion eller annan trosuppfattning

- Funktionshinder avser varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmaissiga
begrinsningar av funktionsformégan.

- Sexuell ldggning avser homo-, bi- eller heterosexuell ldggning.

- Alder avser uppnadd levnadslingd.

Indirekt diskriminering ar ndr ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse,
ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt, men som kan komma att
sdrskilt missgynna personer utifrdn ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier ér ett upptrddande som krianker ndgons vérdighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier ar ett upptriadande av sexuell natur som kranker nagons vardighet.

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