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Innehall

Planen &r disponerad pa foljande sitt:
1. Socialtjénstforvaltningens plan for jamstilldhet och méangfald, sid 1-14.
2. Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling, sid 15-22.
3. Stadens riktlinjer — Lika rittigheter, skyldigheter och mdjligheter, sid 23-
26.

Inledning

Inom socialtjédnstforvaltningen finns 949 tillsvidareanstéllda personer. Av dessa ar
638 (67 %) kvinnor och 311 (33 %) mén. Forvaltningsledningen bestér av 8
personer, 5 kvinnor (63 %) och 3 mén (37 %).

19 % av de personer som arbetar inom socialtjanstforvaltningen dr fodda
utomlands.

Ambitionerna vad géller jimstalldhets- och méngfaldsarbetet vid socialtjanst- och
arbetsmarknadsforvaltningen dr hoga och det rader en nolltolerans mot alla former
av krinkande behandling. Arenden gillande krinkande behandling férekommer i
mycket liten utstrickning. Det kan dock inte uteslutas att krainkande behandling
forekommer indirekt och omedvetet 1 form av till exempel osynliggorande,
forlojligande, undanhillande av information och dylikt. Det ar darfor viktigt att
denna fraga stindigt hélls levande. Att alla savil chefer som medarbetare ar vil
insatta 1 forvaltningens riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling
och att attityder och virderingar sivil i1 arbetsgruppen som i forhallande till
brukarna kontinuerligt diskuteras. For att synliggora och skapa insikt om frigorna
kravs kunskap. Darfor kommer forvaltningen inom ramen for de kompetens-
utvecklingsinsatser som genomfors belysa dessa fragor. De kompetensutvecklings-
insatser som avses dr bland andra utbildning kring nya diskrimineringslagen,
chefsutvecklingsprogram, utbildning kring det nya samverkansavtalet, utbildning
kring dialogmodellen samt fortbildning vad géller rekrytering i form av
intervjutrining.

Arbetet med jamstédlldhet och mingtfald ska kdnnas roligt och meningsfullt, inte
vara krangligt och betungande utan ingd som en naturlig del i den dagliga
verksamheten. Géllande lagstiftning anger och stadens riktlinjer framhaller att
varken jamstélldhets- eller mingfaldsfrigorna dr “egna fragor” utan ska integreras
1 ovrig verksambhet, systematiseras och foljas upp. Fragorna har saledes en central
plats och kommer att integreras 1 samtliga de aktiviteter som angivits i
verksamhetsplanen for 2008 under malet ”Socialtjdnstndmnden ska vara en
attraktiv och konkurrenskraftig arbetsgivare”. Da avses savil det forstarkta arbetet
med sjukfranvaro, hélsa och friskvard som kompetensutveckling och arbetsmiljo.

Den systematik och uppf6ljning som krévs for ett framgangsrikt arbete kréver en
god dokumentation. Utifrdn genomford enkit till cheferna inom forvaltningen kan
det konstateras att det foreligger forbéttringsomrdden vad géller att 1
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verksamheterna dokumentera det arbete som bedrivs kring jamstélldhet och
mangfald. Vissa verksamheter har kommit langt i arbetet med till exempel
vardegrunder, andra dokumenterar delar av sitt arbete i planen for det systematiska
arbetsmiljoarbetet. En forvaltningsgemensam struktur kommer att arbetas fram
under ar 2009. Forvaltningen 6vervager ocksa ndgon form av utmaérkelse till den
som bedriver ett aktivt jamstélldhets- och mangfaldsarbete. Ett sddant skulle
sannolikt vara till inspiration 1 arbetet.

Fran och med 2009-01-01 trader ny diskrimineringslag i kraft. I korthet innebar
den nya diskrimineringslagen att:
1. Jamstilldhetslagen,
2. Lagen om atgédrder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.
3. Lagen om forbud mot diskriminering i1 arbetslivet pa grund av sexuell
laggning.
4. Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder
ersitts av en ny samlad lag, Diskrimineringslagen.
Kvartar ofordndrad gor
1. Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstéllning.

Idag finns en ombudsman for varje omrade men i och med den nya lagens
ikrafttridande blir det en ombudsman for samtliga omraden. Syftet med en ny
samlad diskrimineringslagstiftning har varit att forenkla.

Den nya diskrimineringslagen har till indamal att motverka diskriminering och pa
andra sitt framja lika réttigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet (ras tas bort), religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller dlder.

Jamfort med tidigare lagstiftning innebér diskrimineringslagen att:
e Antalet diskrimineringsgrunder utdkas (de nya diskrimineringsgrunderna
ar 1 kursiv stil ovan),
e lagstiftningen omfattar fler omraden,
e skadestdndet (som byter namn till diskrimineringserséttning) dr hogre én
tidigare,
o talerétt for intresseorganisationer infors.

Nar det géller diskrimineringsgrunden dlder tar denna sikte pa fysisk persons
levnadsalder, rdknad fran hans eller hennes fodelse. Diarmed omfattas bade barn,
ungdom och dldre utan att det finns vare sig en nedre eller ovre aldersgréns.
Diskrimineringsgrunden géller for arbetslivet 1 vid mening och omradet
utbildning. Med konsdverskridande identitet eller uttryck menas att nagon inte



identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin klédsel eller pa annat sitt ger
uttryck for att tillhora ett annat kon.

Staden centralt har dnnu inte anpassat sina anvisningar till den nya lagen, utan
alltjamt géller tidigare riktlinjer och checklista. Checklistan innehaller 10 punkter,
enligt nedan, for vilka omraden forvaltningarnas och bolagens jimstalldhets- och
méngfaldsplaner ska omfatta. Det staden anger &r i kursiv stil. Darefter redogors
for socialtjdnstforvaltningens arbete inom de olika omrédena.

1.Planens datering
Den forsta punkten anger att planen ska upprdttas drligen och vara aktuell.

2.Utvirdering av jimstilldhets- och mangfaldsplan for ar 2008
Foregdende ars plan ska utvirderas och redovisas i den nya planen.

Varje verksamhet inom socialtjdnst- och arbetsmarknadsforvaltningen ska i
samband med de fysiska arbetsmiljoronderna, de psykosociala arbetsmil;jo-
enkéterna, andra medarbetarenkiter, arbetsplatstraffar, utvecklingssamtal med
mera identifiera behov av atgérder for att arbetsforhillanden ska 1dmpa sig bade
for kvinnor och méin och dérefter upprétta planer for atgirder. Detta dokumenteras
bland annat i planerna for det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Niér det géller krdnkande behandling kommunicerar forvaltningsledning och
chefer pa samtliga 6vriga nivier den nolltolerans som foreligger. Vardegrunds-
dokument har bland annat uppréttats i forhallande till medarbetare och brukare.

Ett omfattande arbete har dessutom genomforts med inférande av en
forvaltningsgemensam kvalitetssdkrad samt kompetensbaserad rekryterings-
modell. Ett handledningsmaterial har utarbetats och samtliga chefer och
medarbetare som deltar i rekryteringsprocessen har erbjudits utbildning. I dessa
sammanhang har fragor om atgirder vid annonsering och urvalskriterier beaktats.
Den kompetensbaserade rekryteringsmetoden sétter fokus pa relevanta objektiva
faktorer och styr bort irrelevanta subjektiva faktorer.

Lonekartlaggning har genomforts. Denna visar att inga osakliga loneskillnader
foreligger mellan kvinnor och mén. Forvaltningen har ocksa arbetat och arbetar
alltjamt med stod till cheferna for utarbetande av verksamhetsbaserade
lonekriterier. Sddana kriterier leder till 6kad objektivitet 1 Ionesdttningen.

Vidare har seminarium genomforts pa temat "Mangfald eller Enfald samt om
hirskartekniker” 1 samarbete med Pocketteatern. Detta 1 syfte att 6ka
medvetenheten kring fragorna. Vidare har utbildningsmaterial kopts in for utldning
till chefer nér det arbetar med fragorna kring jamstélldhet och mangfald i
arbetsgrupperna pa till exempel arbetsplatstraftar. Arbete pagar dessutom med
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lokal 6verenskommelse géllande samverkansavtalet som bland annat syftar till att
forbattra arbetsplatstraffarna. Vil fungerande arbetsplatstriaffar dr av central
betydelse for arbetsmiljon och ddrmed den nérbesliktade fragan om jamstilldhet
och mangfald.

I enlighet med samverksansavtalet har uppfoljning dgt rum i samverkans-
respektive forvaltningsgrupp. Darutover sker uppfoljning varje tertial i samband
med avstimning av de sa kallade interna kontrakten som avdelningschefer tecknat
med enhetschefer for planering, styrning och uppfoljning av verksamheterna.

I syfte att framgent kunna bedriva ett 4n mer strategiskt, systematiskt och
mélinriktat arbete kring jimstélldhet och mangfald har forvaltningen under ar
2008 pa en forvaltningsovergripande niva inventerat och foljt upp det arbete som
bedrivs kring jadmstilldhet och méngfald i1 de olika verksamheterna. Detta har
skett dels genom enkdt till samtliga chefer med personal- och budgetansvar, dels
genom att stadens medarbetarenkét brutits ner pa kon och etnicitet. Utfallet av
enkéterna redovisas i korthet under respektive mal nedan samt i dess helhet 1
bilaga 2 och 3.

3.Samverkan
3 kap. 1§ diskrimineringslagen (DL). Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka
om aktiva dtgdrder for att uppnd lika méjligheter och rdttigheter i arbetslivet.

Jamstélldhets- och mangfaldsplanen for ar 2009 har tagits fram i samverkan med
de fackliga organisationerna.

4. Malinriktat arbete

3 kap. 3 § DL

Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete
for att aktivt frimja lika rdttigheter och maojligheter i arbetslivet oavsett kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

5. Aktiva atgirder och miitbara mal
3 kap. §§ 4-9 DL

§ 4 DL

Arbetsgivaren ska genomfora sddana dtgirder som med hénsyn till arbetsgivarens
resurser och omsténdigheter i 6vrigt kan krévas for att arbetsforhallandena ska
lampa sig for alla oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning.

Socialtjinstforvaltningens mal for ar 2008

Arbetsforhdllandena ska ldmpa sig for alla arbetstagare, oavsett kon etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Aktiviteter ar 2008
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Aktiva atgirder ska vidtas vid eventuella missforhallanden. Arbetsmiljéutbildning
ska anordnas.

Uppfoljning ar 2008

Arliga arbetsmiljoronder (fysiska och psykosociala), medarbetarsamtal samt
medarbetarenkater.

Ansvariga ar 2008

Respektive chef dr ansvarig for att inventera, atgédrda och folja upp de eventuella
brister som foreligger. Cheferna redovisar sitt arbete i planerna for det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Planerna ldmnas till respektive samverkansgrupp.
Personalavdelningen har en stodfunktion till cheferna. Enheten foljer ocksa pa en
forvaltningsdvergripande niva upp det arbete som bedrivs och foreslar vid behov
strukturella atgarder. Personalavdelningen svarar dven for genomforande av
arbetsmiljoutbildning.

Uppfoljning av 2008 ars arbete

Forvaltningens enkiit

92 % har genomfort fysisk arbetsmiljorond, 89 % har genomfort psykosocial
arbetsmiljorond. I 43 % av verksamheterna har det genom olika former av
undersokningar/inventeringar framkommit forhéllanden som foranlett aktiva
atgérder. 85 % har upprittat plan for det systematiska arbetsmiljoarbetet avseende
ar 2008. 41 % har dokumenterat de aktiva dtgirderna 1 planerna for det
systematiska arbetsmiljoarbetet. 96 % har genomgatt arbetsmiljoutbildning.

Stadens medarbetarenkiit

Delomraden Miin | Kvinnor | Utrikes | Fodda | Socialtjinst- | Hela
fodda |i forvaltningen | staden
Sverige
Organisation 70 68 64 69 68 68
Ledarskap och 72 63 68 66 66 66
chefer
Delaktighet 73 72 72 72 72 70
Medarbetarskap | 75 77 78 76 76 74
Utveckling och | 71 69 70 70 70 69
kompetens
Trivsel 74 70 74 72 72 71
Arbetsklimat 75 73 73 73 73 73
Arbetsbelastning | 76 70 75 71 72 61
Hailsa 65 62 64 62 63 62
Samlat resultat | 64 60 64 61 61 59
Kommentarer:

Min och kvinnor liksom medarbetare fodda i Sverige och utrikes fodda ger ett
klart godként betyg for arbetsforhéllandena. Ménnen ger dock ett ndgot hogre
betyg dn kvinnorna pé arbetsforhallandena, NMI (n6jd medarbetarindex) 64
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jamfort med 60 for kvinnorna. Utrikes fodda medarbetare &r ndjdare 4n dem som
ar fodda 1 Sverige, NMI 64 jamfort med 61.

NMI {6r médnnen pa socialtjanstforvaltningen ligger 6ver genomsnittet for staden
medan kvinnorna har ett genomsnittligt NMI. NMI for utrikes foédda medarbetare
ar hogre pa socialtjanstforvaltningen &n i staden.

2009 ars arbete

Mal, aktiviteter, uppfoljning och ansvariga kvarstar oférandrat men graden av
méluppfyllelse ska dka. 100 % ska éarligen genomfora arbetsmiljoronder,
medarbetarsamtal och medarbetarenkiter. En gemensam struktur for var de aktiva
atgirderna ska dokumenteras ska utarbetas. Samtliga verksamheter méste ocksé
bedriva ett aktivt arbete for att kvinnorna ska uppnd samma ndjdhet vad géller
arbetsforhallandena som ménnen.

§ 5DL
Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvarvsarbete och fordldraskap.

Medelaldern 1 forvaltningen ér relativt hog (50 &r). Medelaldern forvéntas
emellertid sjunka under de kommande aren, vilket sannolikt medfor ett hogre antal
fordldralediga. Inte minst for att forvaltningen ska klara den forestaende
generationsvixlingen och uppnd mélet om en attraktiv och konkurrenskraftig
arbetsgivare dr det av central betydelse att arbete och fordldraskap gér att forena
pa ett bra sitt.

Socialtjéinstforvaltningens mal ar 2008

Alla foréldralediga ska uppleva att de under fordldraledigheten fatt den kontakt
med arbetsplatsen som de dnskat och bra forutsittningar vid atergéng.

Arbets- och métestider ska 1 den man det ur verksamhetssynpunkt dr mojligt
anpassas och forldggas sa att det kan forenas med fordldraskap.

Aktiviteter ar 2008

Respektive chef ska genom samtal infor fordldraledighet informera sig om i vilken
omfattning och pa vilket sitt arbetstagaren onskar halla kontakt med arbetsplatsen
och delta i olika aktiviteter. Atergangen ska planeras s at de sikerstills att
medarbetaren far bra forutsattningar vid dtergang. Det handlar om att
medarbetaren maste fa information om vad som forevarit i verksamheten under
fordldraledigheten. Det kan ocksa handla om fordandringar pa arbetsplatsen som
kraver kompetensutvecklingsinsatser. I planerna for det systematiska
arbetsmiljoarbetet ska det framga hur planering infor och efter fordldraledighet
genomfors. Det ska ocksa framga att fordldraskap, om det r mojligt ur
verksamhetssynpunkt, beaktas vid forlaggning av arbets- och motestider.
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Uppfoljning ar 2008

Aktiviteterna ska foljas upp genom granskning av planerna for det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Malen ska foljas upp genom medarbetarenkit.

Ansvariga ar 2008

Chefer ar ansvariga for sina respektive verksamheter vad géller aktiviteter och
méiluppfyllelse. Personalavdelningen dr ansvarig for uppfoljning pé en
forvaltningsovergripande niva.

Uppfoljning av 2008 ars arbete

88 % har fort samtal om hur medarbetare dnskar halla kontakt med arbetsplatsen
under forédldraledigheten. 90 % har planlagt tergdngen. 68 % har diskuterat frdgan
om anpassning av arbets- och motestider i syfte att underlétta fordldraskap. 12 %
har dokumenterat fragestéllningarna i planen for det systematiska
arbetsmiljoarbetet eller annat dokument.

2009 ars arbete

Mal, aktiviteter, uppfoljning och ansvariga kvarstar oférandrat men graden av
méaluppfyllelse ska oka. I samtliga verksamheter dér fordldraledighet dr aktuell ska
samtal foras om hur kontakten med arbetsplatsen ska vara under forildra-
ledigheten och dtergéngen planlidggas. I samtliga verksamheter dar det &r aktuellt
ska ocksa fragan om anpassning av arbets- och mdtestider for att underlitta
fordldraskap diskuteras. Samtliga verksamheter dér fragestillningarna ar aktuella
ska dokumentera detta. En gemensam struktur for var och hur dokumentation ska
ske ska utarbetas.

§ 6 DL

Arbetsgivaren ska vidta atgérder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsitts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella
trakasserier.

Socialtjéinstforvaltningens mal ar 2008

Ingen medarbetare ska utsdttas for trakasserier eller repressalier som har samband
med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella
trakasserier. Kunskapen och medvetenheten ska oka.

Aktiviteter ar 2008

Arenden av detta slag forekommer i mycket liten utstrickning. Det kan dock inte
uteslutas att sdidant forekommer pé ett indirekt och omedvetet sétt. For att
synliggora och skapa insikt om detta kravs 6kad kunskap och arbete med attityder
och virderingar. For att hoja nivan pa och konkretisera arbetet med jamstélldhet-
och mangfald avser forvaltningen darfor att under ar 2008 genomfora seminarium
kring detta. Forvaltningens introduktion av nyanstillda ska ocksé omfatta
jamstilldhets- och méngfaldsarbetet. I nimnda sammanhang ska den nolltolerans




som foreligger avseende trakasserier tydligt kommuniceras och hur man gar
tillvdga om man blir utsatt for sadant.

Uppfoljning ar 2008

Arbetsmiljoronder, medarbetarsamtal, medarbetarenkit.

Ansvariga ar 2008

Personalavdelningen svarar for den forvaltningsdvergripande uppfoljningen och
genomforandet av seminarium. Personalavdelningen tillhandahaller ocksa material
som stdd till cheferna att arbete med fragorna i sina arbetsgrupper. I 6vrigt ar
respektive chef ansvarig for att fragan hélls levande genom olika aktiviteter och att
arbetet foljs upp.

Uppfoljning av 2008 ars arbete

Enligt genomford enkét har det inte 1 nagon verksamhet forekommit trakasserier
eller repressalier pd grund av kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning. 54 % har diskuterat attityder, viarderingar och forhéllningssatt
utifrdn ett jimstélldhets- och mangfaldsperspektiv. For 41 % ingar genomgéng av
forvaltningens jimstélldhets- och méingfaldsplan i introduktion av nyanstillda i
verksamheten. 41 % har redovisat andra konkreta forebyggande dtgérder for att
forebygga trakasserier och repressalier.

2009 ars arbete

Mal, aktiviteter, uppfoljning och ansvariga kvarstir oférdndrat men graden av
méluppfyllelse ska 6ka. Under ar 2009 ska samtliga chefer erbjudas utbildning 1
den nya diskrimineringslagen. Genom detta ska kunskapen och medvetenheten
oka ytterligare om vikten av att aktivt arbete med jamstilldhets- och
méngfaldsfragorna och inte minst kring attityder och vérderingar. En gemensam
struktur for var och hur dokumentation ska ske ska utarbetas. Forvaltningens
introduktion av nyanstidllda medarbetare och chefer ska ocksé forbéttras. Fragorna
kring jamstélldhet och mangfald ska vara sjélvklara vid introduktion av nya
medarbetare och chefer.

§ 7 DL

Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstéllningar.

§ 8 DL

Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra atgérder
framja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av arbetstagare.

§ 9 DL

Nir det pa en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jidmn fordelning mellan kvinnor
och min i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska
arbetsgivaren vid nyanstéllning sérskilt anstringa sig for att f4 s6kanden av det
underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till andelen arbetstagare
av det underrepresenterade konet efter hand Okar. Forsta stycket ska dock inte
tilldimpas, om sérskilda skél talar emot sddana atgérder eller dtgirderna rimligen
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inte kan krdvas med hénsyn till arbetsgivarens resurser och omsténdigheter i
ovrigt.

Socialtjéinstforvaltningens mal for ar 2008

Forvaltningen ska under aret arbeta aktivt for att 6ka antalet medarbetare av det
underrepresenterade konet 1 de olika verksamheterna. Forvaltningen ska ocksa
verka for att personer oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstillningar.

Aktiviteter ar 2008

Den forvaltningsgemensamma kompetensbaserade rekryteringsmodellen som
utvecklas under ar 2008 ska anvéndas vid samtliga rekryteringar.

Uppfoljning ar 2008

Hur uppfdljning ska ske definieras i samband med att den
forvaltningsgemensamma kompetensbaserade rekryteringsmodellen utvecklas.
Ansvariga ar 2008

Cheferna har ansvaret for sina respektive verksamheter och personalavdelningen
for stod till cheferna och forvaltningsdvergripande uppfdljning.
Personalavdelningens ataganden, stodatgiarder for cheferna i rekryteringsprocessen
kommer nirmare att definieras i det sdrskilda handledningsmaterial som ska
utvecklas under ar 2008.

Uppfoljning av 2008 ars arbete

76 % av de som rekryterat under &r 2008 har anvint sig av en strukturerad
kompetensbaserad rekryteringsmodell som styr bort irrelevanta faktorer/forhindrar
diskriminering. 74 % arbetar aktivt vid rekrytering for att successivt 6ka antalet
medarbetare av det underrepresenterade konet. Den forvaltningsgemensamma
kompetensbaserade rekryteringsmodellen som utarbetats medfor aktiva atgérder
genom att fokus vid rekrytering ligger pa kompetenser och ej person. |
rekryteringshandledningen har personalavdelningens roll/dtagande vid rekrytering
definierats. Stodatgérder har dgt rum genom medverkande vid rekryteringar,
utbildningsinsatser och framtagning av handledningsmaterial. Uppf6ljning har dgt
rum genom enkit till chefer.

2009 ars arbete

Mal, uppfoljning och ansvariga kvarstdr oférdndrat men graden av méluppfyllelse
ska oka. Samtliga som rekryterar ska anvénda sig av den gemensamma
kompetensbaserade rekryteringsmodellen. Vidare ska uppfoljning av tidigare
genomford utbildning kring kompetensbaserad rekrytering dga rum genom
intervjutrdning. Genom utbildningen i1 den nya diskrimineringslagstiftningen ska
ocksa cheferna ges 6kad kompetens om hur ett &n mer aktivt rekryteringsarbete
kan bedrivas for att 6ka jamstilldheten och mangfalden pa arbetsplatsen.
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6-7.Verksamheten i forhallande till brukarna och/eller

medborgarna

Hiir ska exempel ges pa hur verksamheten planeras och foljs upp for att motverka
diskriminering utifran diskrimineringslagstifiningen. Exempel fran
verksamheterna ska ocksa ges.

Socialtjéintforvaltningens mal for ar 2008

Att rutiner i den mén det inte redan finns skapas for verksamhetsplanering och
uppfoljning sé att diskriminering motverkas.

Aktiviteter ar 2008

Inventering av pagaende aktiviteter och i den man det inte redan finns skapa
rutiner for planering och uppfoljning. Utbildning i jadmstilldhets- och
méngfaldsfragor for chefer och medarbetare.

Uppfoljning ar 2008

Via och genom planerings- och utvecklingsgrupp med ett representativt urval av
personer fran forvaltningens verksamheter.

Ansvariga ar 2008

Personalavdelningen dr huvudansvarig for genomforandet av aktiviteterna och ar
sammankallande i arbetet. Att planering och uppf6ljning for att motverka
diskriminering genomfors dr respektive chef ansvarig for.

Uppfoljning av 2008 ars arbete

30 % av de verksamheter som besvarat enkdten har rutiner i samband med
verksamhetsplanering och uppf6ljning for att motverka diskriminering i
forhallande till brukarna/medborgarna. En ndrmare redovisning av dessa finns 1
bilaga 1.

2009 ars arbete

Genomford inventering visar att antalet verksamheter som har rutiner for att
motverka diskriminering i forhallanden till brukarna/medborgarna langt ifran ar
tillfredstdllande. Arbete fortsdtter ar 2009 med att forsoka fa till stdnd ett aktivt
arbete kring jadmstélldhets- och mangfaldsfragorna gentemot
brukarna/medborgarna samt att skapa en gemensam struktur f6r dokumentation av
arbetet. Personalavdelningen svarar for att arbeta fram en gemensam struktur for
dokumentation samt for att informera och entusiasmera verksamheterna att
komma igang med det konkreta arbetet och dokumentationen. Ansvaret for ett
aktivt arbete 1 forhallande till brukarna/medborgarna ligger alltjamt pa respektive
chef medan personalavdelningen har ett samordnings-, utbildnings- och
uppfoljningsansvar.
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8.Atgirder for att motverka etniska trakasserier eller repressalier,
diskriminering pd grund av sexuell ldggning eller funktionshinder, sexuella
trakasserier eller krdinkande sdrbehandling i arbetslivet. Bifoga eller hdnvisa till
policyn mot sexuella trakasserier.

Se vidare ”Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling”, sid
12-19. Denna omfattar dven sexuella trakasserier enligt punkt 8.

Uppfoljning av 2008 ars arbete

77 % av verksamheterna uppger att de dr vél insatta i1 forvaltningens riktlinjer och
handlingsplan mot krdnkande behandling. 53 % av cheferna uppger att de gatt
igenom forvaltningens riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling
pa nagon arbetsplatstraff, planeringsdag eller liknande under &r 2008 eller planerar
att gor det under éaret.

Aktiviteter och mél for ar 2009

Alla chefer och medarbetar inom socialtjénst- och arbetsmarknadsférvaltningen
ska vara vil insatta i riktlinjerna om och handlingsplanen mot krinkande
behandling. Personalavdelningen ska ga igenom dessa med forvaltningens chefer i
samband med utbildning kring den nya diskrimineringslagstiftningen samt
tydliggora deras skyldighet att informera medarbetarna om sina och deras
rattigheter samt skyldigheter. Uppf6ljning dger rum genom enkét eller i annan
lamplig form under aret.

9.Jamstallda loner
Lonefrdgor 3 kap. §§ 10-11.

§ 10 DL

I syfte att upptécka, atgidrda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren varje ar (vart tredje
ar frdn och med 2009) kartldgga och analysera bestimmelser och praxis om 16ner
och andra anstéllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren och loneskillnader
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som éar att betrakta som lika eller
likvardigt.

Arbetsgivaren ska beddma om forekommande 16neskillnader har direkt eller
indirekt samband med koén. Beddmningen ska sérskilt avse skillnader mellan
kvinnor och min som utfor arbete som ér att betrakta som lika och

grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ér att betrakta
som likvérdigt med sddant arbete men inte dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat.

§ 11 DL

Arbetsgivaren ska varje dr (vart tredje ar fran och med 2009) uppritta en
handlingsplan for jimstéllda l6ner och dér redovisa resultatet av kartlaggningen




och analysen enligt 10§. I planen ska anges vilka lonejusteringar och andra
atgiarder som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som é&r att betrakta
som lika eller likvirdigt. Planen ska innehdlla en kostnadsberdkning och en
tidsberdkning utifran malsittningen att de l16nejusteringar som behovs ska
genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvirdering av hur de planerade atgdrderna genomfors ska
tas med i efterfoljande ars handlingsplan.

Socialtjanstforvaltningens mal for ar 2008

Konsneutrala I6ner i samtliga verksamheter.

Verksamhetsbaserade 16nekriterier ska finnas 1 samtliga verksamheter.
Aktiviteter ar 2008

Virderingar kommer att dga rum i samband med nyrekrytering och vasentligt
forandrade arbetsuppgifter. Darutover kommer helheten anyo foljas upp.
Seminarium kommer genomforas med chefer som har samma typer av
befattningar for att sdkerstilla en likvérdig vardering av befattningar.
Stodinsatser genomfors ocksa for chefer vad géller verksamhetsbaserade
l6nekriterier.

Uppfoljning ar 2008

Fortsatt arlig kartldggning av att inga osakliga l6neskillnader foreligger mellan
man och kvinnor genom det si kallade BAS-vérderingssystemet.

Tillse att alla verksamheter har verksamhetsbaserade lonekriterier.

Ansvariga ar 2008

Chefer ar ansvariga for konsneutral I6nesdttning i sina verksamheter och
personalavdelningen for forvaltningsévergripande uppfoljning samt stédinsatser
for chefer vad giller BAS-vérdering och utformning av verksamhetsbaserade
lonekriterier. Personalavdelningen ar ocksa ansvarig for uppfoljning av att
verksamhetsbaserade 16nekriterier finna i alla verksamheter.

Uppfoljning av 2008 ars arbete

Alla aktiviteter ovan har genomforts. Lonekartliggningen och analysen av
densamma har visat att inga osakliga loneskillnader foreligger mellan mén och
kvinnor.

2009 érs arbete

Utbildning kring dialogmodellen kommer att 4ga rum f6r forvaltningens chefer i
borjan av ar 2009. I detta sammanhang samt vid utbildning om nya
diskrimineringslagen ska ifrigavarande l6nebestimmelser anyo tas upp.
Personalavdelningen ska ocksa samla in och granska samtliga verksamhets-
baserade lonekriterier infor 2009 ars 16nerdrelse. I 6vrigt kommer forvaltningen
folja den struktur som staden centralt anger i nya riktlinjer. Sddana &r under
utarbetande till f6ljd av den nya diskrimineringslagen och @ndring av lagens krav,
satillvida att Ionekartliggning och analys framgent ska dga rum var tredje ar
istéllet for som idag varje ar.
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10.Kostnader

Hdr ska redovisas antal diskrimineringsdrenden med tillhorande kostnader.

Under ar 2008 har inget diskrimineringsdrende forekommit.
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om och
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Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling

Inledning

Ingen form av krinkande behandling accepteras inom socialtjidnst- och
arbetsmarknadsforvaltningen. Sadana beteenden ar ett allvarigt hot mot en god
arbetsmiljo och helt i strid med det grundldggande synséttet om allas lika rétt och
vérde.

Forvaltningsledningen har det yttersta ansvaret for att ingen skadas eller far illa pa
arbetsplatsen, ansvaret har delegerats till enhetscheferna.

Alla medarbetare forutsitts ta eget ansvar och ska aktivt frimja aktning for andra
medarbetares egenvérde och integritet. Var och en har ritt till sin egen asikt och
skyldighet att respektera andras. Varje individ ska behandlas lika och med respekt.

Alla medarbetare inom socialtjdnstforvaltningen har ansvar for att problem och
missforhallanden uppmairksammas.

Riktlinjerna om och handlingsplanen mot kriankande behandling ska vara kidnda
for alla medarbetare, vilket cheferna ansvarar for. Nyanstillda ska vid introduktion
informeras om det. Dokumentet dterspeglar det forhallningssétt forvaltningen
forvéntar sig av alla medarbetare i1 arbetet sdvil internt som gentemot stadens
invanare.

Vad ir krinkande behandling

Kriankande behandling avser aterkommande klandervirda eller negativt praglande
handlingar som riktas mot enskilda medarbetare pé ett krankande sétt och kan leda
till att man stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

(Se dven arbetsmiljoverket AFS1993:17.)

Kriankande behandling &r ett sammanfattande ord for bland annat vuxenmobbing,
psykiskt vald, social utstdtning, sexuella trakasserier, etnisk diskriminering och
etniska trakasserier, diskriminering eller trakasserier pa grund av sexuell liggning
och diskriminering eller trakasserier av personer med funktionshinder av olika
slag mot vilken det finns sérskild lagstiftning. Forhallningsséttet i krinkande
beteenden eller handlingar priglas av grov respektloshet.

For att kalla en situation eller hdandelse krinkande eller mobbing ska f6ljande
kriterier vara uppfyllda:

e Handlingarna ska vara av stétande eller negativt praglad natur.

e Ske vid upprepade tillféllen eller vid enstaka sérskilt anmérkningsvirda

fall.
e Personen som utsitts upplever situationen som krankande.
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Det riknas inte som krinkande behandling om tva personer har en konflikt eller
meningsmotsittning.

Exempel pa krdnkande behandling:

e Fortal eller nedsvirtning av en arbetstagare/ arbetsledare/chef eller dennes
familj.

e Medvetet undanhallande av arbetsrelaterande information eller [dimnande
av felaktig séadan.

e Medvetet saboterande eller forsvdrande av arbetets utforande.

e Uppenbart foroldmpande utfrysning, dsidosittande behandling,
negligeringar av arbetstagare.

e Forfoljelse i olika former, hot och skapande av réddsla, fornedringar.

e Medvetna foroldmpningar, 6verkritiska eller negativt bemoétande eller
forhallningssétt (han, ovénlighet etc.).

e Krédnkande s.k. administrativa straffsanktioner som riktas mot enskild
medarbetare utan sakliga skil och forklaring. Sanktioner kan utgéras av
t.ex. omotiverat frantagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter, oforklarade
omplaceringar eller 6vertidskrav m.m.

Trakasserier, oavsett typ dr helt oacceptabla och innebir ett allvarligt hot mot
arbetsmiljon och forvaltningens syn pa méinniskors lika rattigheter och
mojligheter.

Sexuella trakasserier och konsdiskriminering

”Med trakasserier pa grund av kon avses ett upptradande 1 arbetslivet som kranker
en arbetssokandes eller arbetstagares virdighet och som har samband med kon.
Med sexuella trakasserier avses ett upptriddande i arbetslivet av sexuell natur som
krénker en arbetssokandes eller arbetstagares vardighet.”

(Jamstélldhetslagen § 16 a.)

Det centrala dr hur den utsatte uppfattar upptrddandet hos den som trakasserar och
inte dennes motiv for beteendet.

Sexuella trakasserier kan vara ett uttryck for maktbehov eller fientlighet gentemot
en annan person. Det kan ocksé handla om bristfélliga sociala fardigheter hos den
som trakasserar. Oavsett skélen ska beteendet aldrig tolereras och atgérder ska
omedelbart sittas in 1 forekommande fall.

Definitionen av sexuella trakasserier omfattar tva olika typer av krankningar:
e Sexuella trakasserier.
e Trakasserier grundade pa kon (konsdiskriminering).

Exempel pa sexuella trakasserier:
e Tafsande eller annan ovdlkommen medveten beroring av sexuell karaktar.
e Nedsittande eller forljligande sexuellt priaglade skédmt eller tilltalsord.
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Sexuell utpressning.

Ovilkomna sexuella anspelningar, blickar, gester eller tilltalsord.
Ovilkomna sexuella kommentarer om utseende, klddsel eller privatliv.
Konsord och pornografiska bilder eller foremal.

Exempel pa konsdiskriminering:
o Forlojligande eller nedsittande generaliserande kommentarer grundade pa
konstillhorighet.
e Om en arbetsgivare stiller krav som framstar som neutrala men i praktiken
stdller en person med viss konstillhorighet i ett sdmre ldge.
e Om en arbetsgivare tillimpar anstédllningsvillkor eller leder och fordelar
arbete pa ett sitt som stiller en person av visst kon 1 ett simre lage.

Etnisk diskriminering och etniska trakasserier

Alla former av diskriminering och trakasserier relaterade till etniskt ursprung
omfattas av regler som forbjuder diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning.

Etnisk diskriminering &r enligt diskrimineringsombudsmannens definition “olika
behandling av lika fall”. Typexempel pa etnisk diskriminering ar da en
arbetsgivare som ska nyanstélla inte kallar en sokande till intervju for att han eller
hon har ett namn som inte klingar svenskt.

Andra exempel pé etnisk diskriminering
e Om en arbetsgivare stéller krav som framstir som neutrala men i praktiken
stédller en person med en viss etnisk tillhorighet eller religion 1 ett simre
lage.
e Om en arbetsgivare tillimpar anstillningsvillkor, eller leder och fordelar
arbetet pé ett sitt som stiller en person med viss etnisk tillhorighet eller
religion i ett sémre lage.

Etniska trakasserier ér en typ av diskriminering som forvaltningen jamstaller
med annan kridnkande behandling. Etniska trakasserier ska utredas och hanteras sa
fort de kommer till arbetsgivarens kidinnedom och atgirder ska omedelbart sittas in
1 forekommande fall.

Etniska trakasserier kan definieras pa foljande stt:

“upptrddande av etnisk diskriminerande natur grundat pa nationellt eller etniskt
ursprung, hudfirg, religion eller annan trosuppfattning, som péverkar ménniskors
vardighet pa arbetsplatsen och som skapar en skrimmande, fientlig eller
fornedrande arbetsmiljo. Detta kan inkludera fysiskt, verbalt och ickeverbalt
upptradande.”

(Se dven Lag om atgérder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.)

Exempel pa etniska trakasserier:
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e Forlojligande eller nedsdttande kommentarer eller skdmt om nagons
etniska ursprung, religion eller trosuppfattning.

e Forlgjligande, nedsittande eller negativt klingande generaliserande av
ménniskor med annat etniskt ursprung, religion eller trosuppfattning.

e Forlojligande av etnisk karaktéristisk kladedrédkt, symbol eller foreteelse.

Diskriminering eller trakasserier pa grund av sexuell liggning
Alla former av diskriminering och trakasserier relaterade till sexuell ldggning
omfattas av regler som forbjuder diskriminering pa grund av sexuell ldggning.
Med sexuell 14ggning enligt lagen avses "homosexuell, bisexuell eller
heterosexuell 1dggning”.

Diskriminering pa grund av sexuell léiggning &r enligt ombudsmannen mot
diskriminering péd grund av sexuell liggning (HomO) “en oréttvis eller krinkande
behandling som har samband med homo-, bi- eller heterosexualitet”. Det betyder
att lagen skyddar alla arbetstagare. Typexempel pa diskriminering &r d& en
arbetsgivare missgynnar en arbetssdkande eller en arbetstagare genom att tillimpa
en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt som framstar som neutralt
men som i praktiken sérskilt missgynnar personer med viss sexuell 1dggning.

Andra exempel pa diskriminering pa grund av sexuell ldggning:
e Om en arbetsgivare stéller krav som framstir som neutrala men i praktiken
stiller en person med viss sexuell 14ggning en i ett simre l4ge.
¢ Om en arbetsgivare tillimpar anstédllningsvillkor, eller leder och fordelar
arbetet pa ett sétt som stiller en person med viss sexuell ldggning 1 ett
sdmre lage.

Trakasserier pa grund av sexuell liggning ir en typ av diskriminering som
forvaltningen jamstéller med annan krinkande behandling. Trakasserier pa grund
av sexuell laggning ska utredas och hanteras sa fort de kommer till arbetsgivarens
kidnnedom och atgarder ska omedelbart séttas in 1 forekommande fall.

Trakasserier pa grund av sexuell 14ggning definieras enligt lagen som
”Ett upptrddande i arbetslivet som krinker en arbetssokande eller en arbetstagares
vardighet och som har samband med sexuell ldggning”.

Exempel pa trakasserier pa grund av sexuell laggning:
o Forlojligande, nedséttande eller stotande kommentarer om nigons sexuella
laggning.
e Negativa anspelningar och utfrysning.
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Diskriminering eller trakasserier av personer med
funktionshinder

Alla former av diskriminering och trakasserier relaterade till funktionshinder
omfattas av regler som forbjuder diskriminering 1 arbetslivet av personer med
funktionshinder. Lagen omfattar &ven nira anhoriga till personer med
funktionshinder. Med funktionshinder enligt lagen avses “varaktiga fysiska,
psykiska eller begdvningsmaéssiga begransningar av en ménniskas
funktionsférmaga”.

Diskriminering av personer med funktionshinder ir enligt
handikappombudsmannen (HO) “nér du pa grund av ditt funktionshinder har blivit
sdmre behandlad &dn ndgon annan i en jamforbar situation”.

Exempel pa diskriminering av personer med funktionshinder:

e Du blir behandlad sdmre pa grund av funktionshinder jamfort med en
annan person i jamforbar situation.

e Du missgynnas genom bestdmmelser eller villkor som verkar neutrala men
som 1 praktiken innebér att du behandlas sdmre pa grund av
funktionshinder.

o Inte far de skiliga stod- och anpassningsatgarder som du behover.

Trakasserier av personer med funktionshinder &r en typ av diskriminering som
forvaltningen jadmstéller med annan krinkande behandling. Trakasserier av
personer med funktionshinder ska utredas och hanteras sé fort de kommer till
arbetsgivarens kinnedom och atgérder ska omedelbart séttas in i forekommande
fall.

Trakasserier av personer med funktionshinder definieras enligt lagen som
”Ett upptradande 1 arbetslivet som krinker en arbetssokande eller en arbetstagares
virdighet och som har samband med funktionshinder”.

Exempel pa trakasserier av personer med funktionshinder:
e Du utsitts for trakasserier, stotande eller forlgjligande kommentarer som
kan kopplas till funktionshinder.
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Chefens ansvar
Cheferna vid socialtjanstforvaltningen har ett sarskilt ansvar att forega med gott
exempel ndr det giller att skapa ett gott arbetsklimat. Chefen ska:

e Aktivt motverka alla typer av krinkande behandling pa arbetsplatsen.

¢ [ samband med introduktionen av nyanstdllda informera om forvaltningens
riktlinjer och handlingsplan.

e Uppmairksamma missforhallanden i samarbetet och vara vaksam for hur
medarbetarna bemoter varandra och inta ett objektivt forhéllningssétt. Det
ar viktigt att inget sker ”6ver huvudet” pé den det giller.

e Ansvara for att en psykosocial skyddsrond genomfors arligen.

¢ Omgiende vidta atgirder i enlighet med forvaltningens géllande rutiner vid
kdnnedom/anmailan om kridnkande behandling och trakasserier.

Medarbetarnas ansvar
Alla medarbetare har:
e Eget ansvar for sitt beteende, dér var och en har ritt till sin egen asikt och
skyldighet att respektera andras.
e Skyldighet att efter basta forméga bidra till ett bra arbetsklimat.
e Ansvar for att problem och missforhallanden uppmirksammas.
e Ansvar for att aktivt delta 1 de atgdrder som vidtas for att 16sa eventuella
problem.

Vad ska den som anser sig krinkt eller trakasserad gora?

Det ér viktigt att den som drabbas gor klart for den person som krénker eller
trakasserar att dennes beteende uppfattas som kriankande och inte tolereras.
Kontakt ska av chefen omedelbart tas med personalchef, direfter ska utredning
inledas och atgirder vidtas. Om det dr frdga om chef som krénker/trakasserar
medarbetare lyfts fragan till 6verordnad chef. Kontakt i dessa drenden kan ocksa
tas med arbetsplatsombud/skyddsombud. En rekommendation &r att den kriankte
dokumenterar sina upplevelser.

Rutiner
En anmélan som kommer till socialtjdntforvaltningens kinnedom ska behandlas
enligt f6ljande:

¢ Anmilan behandlas serist och skyndsamt.

e Chefen ansvarar for att anmilaren skyddas mot trakasserier som skulle
kunna bli en 6ljd av att en anméilan har gjorts samt att vid behov erbjuda
professionellt externt stod.

e Anmilan ska bekréftas inom fem arbetsdagar.

e Samtal med inblandade parter i vilket personalavdelningen har en
stodfunktion.

e Utredning ska paborjas omedelbart, dock senast inom tio arbetsdagar efter
samtalet.

e Utredningen ska vara oberoende och objektiv.
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e Inom 45 arbetsdagar ska en fullstdndig utredning vara klar och
uppfoljningssamtal bestimmas.

Vad giller sexuella trakasserier, trakasserier pa grund av funktionshinder eller
sexuell laggning samt trakasserier av etnisk karaktar har arbetsgivaren alltid en
skyldighet att utreda, &ven om den drabbade inte vill att en utredning gors.
Anmilan gors till personalchefen.

Sanktioner som kan bli aktuella mot anstalld
Disciplinpdfoljd i form av varning.

Avsténgning.

Omplacering eller uppsédgning.

Avsked.

Om krinkningen dr grov kan polisanmélan ske.

Regelverk

Arbetsmiljélagen

Arbetsmiljoverkets foreskrifter

-93:17 Kriankande sdrbehandling i arbetslivet

-01:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete
- 80:14 Psykiska och sociala aspekter pd arbetsmiljon
Jamstélldhetslagen

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell laggning
Lag om éatgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
Lag om forbud mot diskriminering och annan kriankande behandling av barn och
elever

Brottsbalken, 16 kap 8 § samt 5 kap 3 §.
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Stadens riktlinjer for namnders och styrelsers
jamstilldhets- och mangfaldsplan - Lika rittigheter,
skyldigheter och mojligheter

Allméint
Stockholm ska vara en stad dir lika villkor och forutsittningar giller for alla
invénare och anstillda.

Staden vill ta vara pd alla de erfarenheter, egenskaper och livsdskadning som
stadens medborgare och anstillda har.

Att bejaka ménniskors lika virde och minskliga réttigheter dr en forutséttning for
att staden ska kunna leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftning
och internationella konventioner som géller allas ritt demokrati och trygghet.

Kommunfullméktige har beslutat att arbetet med jamstdlldhet och mangfald och
antidiskriminering, ska integreras i Stockholms stads alla verksamheter och att
staden ska utveckla metoder for att synliggora och motverka diskriminerande
strukturer.

Detta kriver bland annat 6kade kunskaper om vad jamstélldhet och mangfald
innebér samt vilka juridiska ramar som finns. Det ar viktigt ur demokrati-,
kvalitets-, arbetsgivare- och serviceperspektiv att efterleva de politiska
intentionerna och de lagkrav som den omfattande diskrimineringslagstiftningen
foreskriver.

For att Stockholms stad ska utvecklas som organisation krévs att staden pd alla
nivaer blir inkluderande och icke diskriminerande, vilket bidrar till ett stabilt
samhélle med en stark tillvixtpotential. For att sdkerstélla att inte olika grupper
eller individer stidngs ute fran arbetsmarknad och samhéllsliv, ska staden aktivt
stirka arbetet mot diskriminering. Forekomsten av strukturell diskriminering utgor
ett allvarligt hinder for ménga grupper och individer pa arbetsmarknaden och 1
sambhéllet. Strukturell diskriminering dr inte alltid medveten. Snarare handlar det
om diskriminerande tankesétt och hinder som vivts in i samhéllets eller
organisationens virderingar och sétt att fungera.

Ansvar

Jamstilldhets- och mangfaldsfragorna ska inte behandlas enskilt eller vid sidan av
ordinarie verksamhet. Ett jamstilldhets- och mangfaldsperspektiv ska ingd som en
sjalvklar del i Stockholms stads kvalitetsarbete. Riktlinjerna for jaimstilldhet och
mangfald ska kopplas till samtliga enheters beskrivning av dtaganden,
kvalitetsgarantier och arbetssitt.



Samtliga ndmnder och styrelser ska uppritta en jamstilldhets- och méngfaldsplan
som redovisas 1 bilaga till verksamhetsplanen och néstfoljande ar foljas upp 1
verksamhetsberittelsen. I verksamhetsberéttelsen ska dven finnas en redovisning
av eventuella diskrimineringsdrenden och eventuella kostnader.

Ansvaret for att forverkliga jamstilldhets- och méngfaldsmalen ligger pé
respektive ndmnd och styrelse. Forvaltningschefer och bolagsdirektorer har
huvudansvaret for verksamheterna vilket innebér ansvar for att:

o Jamstilldhets- och mangfaldsarbetet genomfors med métbara mal och
atgirder enligt gillande lagstiftning.

e Uppritta planer i samband med verksamhetsprogrammet.

e Utvédrdera och redovisa resultatet 1 verksamhetsberittelsen.

Stadens definition av jimstilldhet och mangfald

Jamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma réattigheter, skyldigheter
och mojligheter inom visentliga omraden i livet. Jamstélldhet avser forhallanden
och villkor mellan kvinnor och mén.

Jamlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och
mojligheter inom alla védsentliga omréden 1 livet oavsett kon, alder, etnicitet,
religion, trosuppfattning, sexuellt ldggning eller funktionshinder. Jdmlikhet utgér
fran alla médnniskors lika vérde.

Miéngfald Ett samhélle med mangfald som grund forutsitter jamlikhet och
jamstélldhet. Ett sddant samhélle utgér fran alla manniskors lika vérde och att
varje minniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséttningar och
onskningar, oavsett alder etnicitet, religion, trosuppfattning, sexuell ldggning,
funktionshinder eller kon.

Tillaimpning

Stadens forvaltningar och bolag har en nyckelroll 1 forverkligandet av stadens
integrations- och jamstilldhetspolicy. Riktlinjerna anger de omraden som ska ingé
1 jamstélldhets- och méingfaldsplanerna. Det géller efterlevnaden av de
skyldigheter som aligger staden enligt gédllande lagstiftning och dven 1 ett
utvecklingsperspektiv sa att staden som helhet kan bli en &nnu mer attraktiv
arbetsgivare.

Kommunen som servicegivare ska genomsyras av ett jimstélldhets- och
mangfaldsperspektiv, vilket innebér en rittvis fordelning av resurser till
kommunens kvinnor och mén, flickor och pojkar. En 6kad medvetenhet, insikt och
kunskap om betydelsen av jimstélldhet och mangfald har stor betydelse nu och i
framtiden for de verksamheter som vénder sig till stadens invanare och brukare.
Varje nimnd ska redovisa sitt jimstilldhets- och mangfaldsarbete ur tva
perspektiv, som arbetsgivare och som servicegivare. Det innebér att samtliga
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verksamheter ska bedriva bade ett internt jamstalldhets- och méangfaldsarbete och
ett externt sadant 1 forhallande till medborgarna. Som servicegivare ska stadens
forhallningssitt vara att bejaka méngfalden och att motverka all diskriminering.
Arbetet ska bedrivas systematiskt och planmaéssigt.

Néamnder och styrelser ska i samband med verksamhetsplanen beskriva vilka
metoder man anviander samt 1 verksamhetsberittelsen folja upp och redovisa hur
detta arbete har utfallit. I samband med verksamhetsberéttelsen redovisas
eventuella diskrimineringsdrenden (antal) med eventuella kostnader (tvister,
forlikningar, anmélningar etc.)

Staden och medarbetarna - Som arbetsgivare ska samtliga verksamheter:

Bedriva ett aktivt och planmaéssigt arbete sdvil i det personalpolitiska
arbetet som i planering och genomforande. Verksamhetens mal ska vara
mojliga att folja upp och utvérdera.

Verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, alder sexuell ldggning, funktionshinder ges mdjlighet att
sOka lediga anstéllningar.

Kvalitetssékra rekryteringsforfarandet sa att det inte missgynnar individer
och/eller diskriminerar grupper eller individer.

Genomfora atgérder sa att arbetsforhdllanden lampar sig for alla
arbetstagare, exempelvis underlitta for anstdllda att kombinera arbetsliv
och ledigheter och mdjligheten att forena familjeliv och forvarvsarbete.
Forebygga och forhindra trakasserier/repressalier eller diskriminering.
Bedriva en jdmstdlld och jamlik I6nepolitik.

Staden och medborgarna - I relation till medborgarna ska samtliga
verksamheter:

Utveckla metoder i syfte att synliggéra, motverka och bryta
diskriminerande forestédllningar och strukturer 1 relation till brukarna av
stadens service. Detta ska ske pa ett aktivt och planméssigt sitt med
uppsatta mal och arlig omprévning.

Rittvist fordela resurser till kvinnor och mén, flickor och pojkar,
exempelvis inom fritidsverksamhet, idrott, kultur, forskola/skola,
dldreomsorg eller samhéllsplanering.

Verka for att bryta traditionella yrkesval och kdnsuppdelning pa
arbetsmarknaden.

Analysera forandringsforslag ur ett genus- och mangfaldsperspektiv.
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