Jamstalldhets- och Méangfaldsplan 2013 - 2015

INLEDNING

Stockholm ska vara en méngsidig storstad i vérldsklass. Stockholm stad vill dérfor tillvarata alla de
erfarenheter och livsdskadningar som stadens anstéillda och invénare har.

Att bejaka manniskors lika virde och ménskliga réttigheter ar en forutsittning for att staden ska kunna
leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftning och internationella konventioner som
giller allas rétt till demokrati och trygghet.

Kommunfullméktige har beslutat att arbetet mot diskriminering samt for jimstéalldhet och méngfald
ska integreras i stadens styrning och omfatta alla verksamheter. Detta krdver bland annat 6kade
kunskaper om hur diskriminering kan motverkas, vad jimstilldhet och mangfald innebar samt vilka
juridiska ramar som finns. Att efterleva de politiska intentionerna i staden och
diskrimineringslagstiftningen &r viktigt ur demokrati-, kvalitets-, arbetsgivar- och serviceperspektiv.
Planen &r uppréttad i samverkan med fackliga organisationer och anstéllda.

RIKTLINJER FOR NAMNDERS OCH JAMSTALLDHETS- OCH
MANGFALDSARBETE

Kommunfullméktige antog 2009 02 16 en ny personalpolicy for Stockholm stad. Den ar
fortsdttningsvis gillande och anger inriktningen och de gemensamma ramar som vigleder medarbetare
och chefer inom Stockholm stad. Den uttrycker ocksa de forvéntningar som stockholmarna har pé
staden som arbetsplats. Det dr i vardagen — pa varje arbetsplats — som policyn ska forverkligas och ges
en konkret innebord utifrén varje arbetsstilles verksamhetsmal.

STADEN OCH MEDARBETARNA
Som arbetsgivare ska samtliga verksamheter;

= Bedriva ett aktivt och planméssigt arbete utifrn arbetsgivar- och verksamhetsansvaret.

= Verka fOr att personer oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder ges mdjlighet att
soka lediga anstéllningar.

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

=  Genomfora atgérder sa att arbetsforhallandena lampar sig for alla arbetstagare, exempelvis
underlitta for anstéllda att kombinera arbetsliv och ledigheter och mojligheten att forena familjeliv
och forvérvsarbete.

= Forebygga och forhindra trakasserier/repressalier eller diskriminering.

= Bedriva en jimstilld och jamlik 16nepolitik

Jamstilldhetspolicyn som antogs av kommunfullméktige 1998 giller fortfarande for;
o stadens verksamhet gentemot stadens invanare
o staden och omvirlden



STADEN OCH INVANARNA

I relation till invanarna ska samtliga verksambheter;

= Utveckla metoder i syfte att synliggdra, motverka och bryta diskriminerande forestdllningar och
strukturer i relation till brukarna av stadens service. Detta ska ske pa ett aktivt och planméssigt sétt
med uppsatta mal och arlig uppf6ljning.

= Rittvist fordela resurser med beaktande av diskrimineringsgrunderna.

=  Verka fOr att bryta traditionella yrkesval och kénsuppdelning pa arbetsmarknaden.

=  Analysera fordndringsforslag ur ett genus- och méangfaldsperspektiv.

Varje nimnd ska redovisa sitt jimstélldhets- och méngfaldsarbete ur bada perspektiven, dvs bade som
arbetsgivare och som servicegivare.

Planen ska frén och med 2010 upprittas var tredje ar. Foreliggande plan omfattar aren 2013 - 2015.
Planarbetet ska &rligen foljas upp och eventuella avvikelser fran mél anges i samband med
verksamhetsberéttelsen.

Antalet diskrimineringsérenden med tillhdrande kostnader ska ocksé redovisas.

Analys och utvirdering av resultatet fran foregadende planperiod ska redovisas i den nya planen for den
kommande trearsperioden.

KYRKOGARDSNAMNDENS OVERGRIPANDE POLICY

Jamstélldhets- och mangfaldsperspektivet ska analyseras och beaktas inom alla verksamhetsomraden
vid sévil planering, genomférande och utvérdering.

Att verka for och i en mangfaldsorienterad forvaltning, innebér att bejaka att ménniskor &r olika och
inse vérdet av det!

Alla anstéllda ska bidra till att skapa en attraktiv arbetsplats som kidnnetecknas av hog trivsel, 1ag
sjukfranvaro och ett bra arbetsklimat.

Den 6vergripande policyn ska betraktas som en del av beslutsunderlaget vid verksamhetsplanering,
personalplanering, rekrytering, loneséttning, schemaldggning, arbetsférdelning, chefstillséttning,
kompetensutveckling, arbetets organisation, lokaler mm.

OVRIGA STYRDOKUMENT | FORVALTNINGEN

Personal-, 16ne-, rehabiliterings-, kvalitetspolicy samt policy mot krdnkande behandling
och sexuella trakasserier utgdr kompletterande styrdokument for att nd uppsatta méal ur
jamstalldhets- och mangfaldssynpunkt.

MAL FOR PERSONALARBETET INOM PLANENS OMRADE

De langsiktiga malen frén den tidigare planperioden 2010 — 2012 kvarstdr men ambitionsnivan har
hojts betrdffande sénkt sjukfranvaro, 6ka antalet medarbetare som deltar i hdlsobefrdmjande aktiviteter
samt forbattrad samverkan och kommunikation.

Uppné jamnare kons- och aldersfordelning inom alla verksamhetsomraden
Oka andelen utrikes fodda vid nyrekrytering

Oka andelen kvinnor i chefs- och arbetsledande befattningar

Oka personalens kompetens/utbildningsniva

Arbeta for att sdnka sjukfrénvaron till under 3,9 % (tidigare plan under 5 %)
Oka antalet medarbetare som deltar i hilsobefrimjande aktiviteter

Forbittra samverkan och kommunikation
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8. Ta emot aspiranter fran jobbtorg, arbetsformedlingen, forsdkringskassan m fl och praktikanter
frén olika utbildningsanordnare samt anordna ett stort antal feriearbeten for skolungdomar

AKTIVITETER OCH ANSVARIG

Mal 1-3 finns mojlighet att paverka nir behov av nyrekrytering uppstar.
Aktiviteter

Vid likvardiga meriter, ge det underrepresenterade konet foretrade.

Inte stélla hogre krav pé kunskaper i svenska spraket, 4n vad befattningen kréver.
Betrakta mangkulturell kompetens och flersprakighet som en sérskild merit vid
rekrytering.

Vid tillséttning av chefer/arbetsledare forsoka 6ka mangfalden i alla avseende.
Sérskilt uppmuntra kvinnor och utrikes fodda att arbeta som lagbasar och soka
arbetsledande befattningar.

Ansvarig
Chef med ritt att fatta beslut om personaltillsittning enligt delegation.

Mal 4
Aktiviteter
Okad kompetensutveckling

Fortsitta det paborjade arbetet att 6ka alla anstdlldas kompetens inom jamstélldhets- och
mangfaldsomradet

Utbildning i Medbestdmmandelagen (MBL), Arbetsmiljolagen (AML) samt tilldimpliga delar av
arbetsrattsliga fragor, for chefer och fackliga fértroendemain

Fortsatt chefsutveckling, bl a i det kommunikativa ledarskapet. Massmedial trdning f6r chefer
Fortsatt vidareutbildning i sdkerhetsfragor

Vid nyrekrytering av tillsvidareanstéllda kyrkogardsarbetare kriva att de har grundldggande
tradgardsutbildning pa ldgst gymnasieniva eller har yrkesbevis samt innehar lagst B-korkort.
Fortsatt vidareutbildning av krematorieteknikerna i syfte att hoja den tekniska kompetensen

Ansvarig
Chefer och arbetsledare pa alla nivaer. For sérskilda projekt riktade mot forvaltningens
chefer/arbetsledare ansvarar forvaltningschefen och personalchefen.

Mail 5-6
Aktiviteter

Sjukfranvaron

Kontakt med sjukanmaéld arbetstagare forsta sjukdagen

Snabb rehabiliteringsprocess frén arbetsgivaren

Tidigt identifiera arbetsanpassning for att mojliggora snabbare atergang i arbete

Vid léngre tids sjukdom se till att den sjukskrivne far information som ror arbetet och
arbetsplatsen i samma utstrdckning som dvriga anstéllda och uppmuntra henne/honom att delta
(om hilsotillstaindet s4 medger) vid APT och andra méten.

Genom forbéttrad samverkan och kommunikation forsoka att minska sjukfranvaron ytterligare och
forebygga ny ohilsa. Aktiviteten riktas till avdelnings- och enhetschefer.

Oka antalet medarbetare som deltar i hilsobefrimjande aktiviteter

Oka kunskapen och medvetenheten om livsstilsfrigor som &r relaterade till hilsa genom
seminarier mm

Rekrytera och utbilda fler friskvardscoacher bland medarbetarna inom forvaltningen
Subventionera traningskort, friskvardsaktiviteter och medel f6r avvénjning av nikotinberoende



e Uppmuntra och mgjliggora uttag av 1 timmes friskvard/vecka pa betald arbetstid

Ansvarig

Chefer och arbetsledare pa alla nivaer.

For friskvardsinsatser ansvarar enhetschefer tillsammans med forvaltningens
friskvardscoacher.

Mal 7

Aktiviteter

Forbéttrad samverkan

e Arligen utvirdera den lokala 6verenskommelsen om samverkan och arbetsmiljdarbetet

e Fortsétta med chefs- och ledarskapsutveckling.

e  Oka antalet triffar med samverkansgruppen (frén 4 till 6 ggr per 4r)

e Fortbilda chefer i kommunikativt ledarskap. Utbilda chefer i att kommunicera med
massmedia.

e Hoja kvaliteten pd APT

Ansvarig:
Forvaltningschef, personalchef, avdelningschefer och enhetschefer.

Mal 8

Aktiviteter

e Forbereda mottagande av de olika malgrupperna och erbjuda en bra introduktion och
handledning inom de olika verksamhetsomradena.

Ansvarig:

Avdelnings- och enhetschefer samt 6vrig arbetsledande personal.

KYRKOGARDSFORVALTNINGENS PERSONAL

Av kyrkogérdsforvaltningens samtliga tillsvidareanstillda (97 st) &r 66 % mén och 34 % kvinnor.
Konsfordelningen inom négra storre yrkesgrupper (fler an 10 anstillda).

Yrkesgrupp Miin Kvinnor

Administrativ personal 14 % 86 %
Enhetschefer 86 % 14 %
Kyrkogardsarbetare 81 % 19 %
Krematorietekniker 75 % 25%
Kapellvirdar 86 % 14 %
Yrkesgrupp Min Kvinnor
Sésongsanstillda 49 % 51 %
Skolungdom 46 % 54 %

Den numertért storsta yrkesgruppen, kyrkogardsarbetare, ar fortfarande starkt mansdominerad
bland de tillsvidareanstéllda. I yrkesgruppens sdsongsanstillda och feriearbetande skolungdomar ér
kvinnor i majoritet. Ovriga mansdominerade befattningar #r enhetschefer och kapellvirdar.
Administrativ personal dr ddremot starkt kvinnodominerad.

Den mycket laga personalomsittningen gor det svart att annat &n pé ldngre sikt uppna en jimnare
konsfordelning och 6ka andelen utrikes fodda inom de olika yrkesgrupperna. Forvaltningens storsta



mdjlighet att aktivt pdverka konsfordelning och andel utrikes fodda &r i samband med rekrytering av
sdsongsanstilld personal och i viss mén skolungdomar. I denna rekrytering &r kdnsfordelningen ocksa
mycket jamn sedan flera ar tillbaka med en viss 6vervikt av kvinnor.

ARBETSMILIO

Den fysiska arbetsmiljon f6ljs kontinuerligt upp sé den ar lampad for savél kvinnor som
mén. Lokaler, utrustning och arbetstider utformas och anpassas sa att de lampar sig for
sévil bada konen som for anstillda med funktionsnedséttning eller med olika
fysiska/psykiska forutséttningar.

Begravningsplatserna och krematorierna har separata omkléadningsrum och duschar.
Upprustning av personallokalerna dr paborjad och fortsétter successivt under planperioden.

Verktyg och teknisk utrustning ar utformade sa att de lampar sig for alla anstéllda.
Skyddsklader finns i storlekar som passar bade mén och kvinnor. Hjdlpmedel anskaffas
efter individuella behov.

Den psykosociala arbetsmiljon {6ljs upp i samband med utvecklings- och
medarbetarsamtalen och dven i form av dterkommande medarbetarundersdkningar som
riktar sig till alla tillsvidareanstéllda.

ARBETSTIDER OCH ARBETSFORMER

Forvaltningen forsoker att i storsta mdjliga utstrackning organisera arbetstidsforlaggning
och arbetsuppgifter pa ett sadant sitt att det underlattar att kombinera arbete/fritid samt
fordldrarollen. Alla anstéllda omfattas av flexibel arbetstid. Anstillda kan beredas
mdjlighet att distansarbeta nér sérskilda behov foreligger och dér verksamheten sa tillater.
Av forvaltningens tillsvidareanstéllda har alla, som sjdlva sa dnskar, heltidsanstéllning.
Forvaltningens policy ér att vara flexibel ndr det géller arbetstid och ledighet i samband
med olika religidsa eller andra kulturella hogtider.

Vid de arliga utvecklingssamtalen med medarbetarna ska sérskilt beaktas att ingen forbigés
eller diskrimineras (direkt eller indirekt) betrdffande kompetensutveckling, 16neutveckling
eller befordran, pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 14ggning eller
alder.

KARTLAGGNING AV LONER

En arlig kartlaggning och utvérdering av 16ner gors for att upptécka, atgérda och forhindra osakliga
skillnader i 16n och 6vriga anstillningsvillkor mellan mén och kvinnor.

Forvaltningen har tidigare gjort en befattningsvardering (BAS) av i stort sett samtliga befattningar
(utforda av foretaget Hewitt Loneanalyser), i syfte att analysera och vérdera lika och likvéirdiga
befattningar och dess 16nestruktur

Staden har nu ldamnat BAS-systemet och 6vergitt till Sveriges Kommuner och Landstings (SKL)
”lonelédnken”, som &r ett webbaserat Ionepolitiskt verktyg for att analysera hur l6nerelationer mellan
och inom grupper ser ut hos arbetsgivaren. Genom 16nelédnken kan ocksé jamforelser géras med andra
jamforbara befattningar inom staden, andra kommuner och landsting.

Det ar dock viktigt att forvaltningens eget 1onepolitiska arbete fortsattningsvis behandlar saval de olika
befattningarnas krav nir det géller kunskaper, fardigheter, ansvar och arbetsforhéllanden som kriterier
for den individuella 16neséttningen.



Inom forvaltningen finns idag ett trettiotal olika befattningar. Av dessa dr manga solitira
funktioner/specialistfunktioner, med endast en eller ett par anstillda. Det ar inte meningsfullt att
jédmfora Ionerna i befattningar dér antalet anstédllda understiger 10 personer. Den individuella
16nebakgrunden och 16nesittningen fér alltfor stor genomslagskraft for att meningsfulla analyser ska
kunna goéras.

Forvaltningen har endast tre befattningar med 10 eller fler anstéllda dér det finns bdde mén och
kvinnor anstillda. Det &r assistent, krematorietekniker och kyrkogardsarbetare.

Som framgar av foljande tabell s& finns det ingen anmérkningsvard skillnad i medellon for mén
respektive kvinnor inom dessa tre befattningar och nagra sérskilda atgarder foreslas dérfor inte.
Medianlénerna fordelar sig enligt nedanstaende tabell

Befattning Miin, Medianlon, | Kvinnor, Medianlon,
antal kr/mén antal kr/mén
Krematorietekniker 9 26 800 3 26 000
Kyrkogardsarbetare 43 23 200 10 22 750
Assistenter 1 23 000 12 24 850

POLICY OCH RUTINER FOR ATT MOTVERKA KRANKANDE
BEHANDLING OCH SEXUELLA TRAKASSERIER

Stadens verksambheter ska kénnetecknas av respekt och en insikt om alla médnniskors lika vérde. En

god arbetsmiljo ar fri fran krdnkande sarbehandling och sexuella trakasserier.

Kréankande behandling ar ett sammanfattande ord for bl a vuxenmobbing, psykiskt véld, social

utstotning och sexuella trakasserier som har samband med négon av diskrimineringsgrunderna.

Respektive chef ansvarar for att sprida information till alla anstéllda, praktikanter och 6vriga

uppdragstagare som utfor tjdnster inom forvaltningen att;

e Alla former av diskriminering och kriankande behandling innebér en lagdvertradelse och bekédmpas
aktivt av forvaltningen.

e Krinkande beteenden ar ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljé och motverkar férvaltningens
arbete for jamstélldhet och méangfald.

e Krinkande behandling och trakasserier ér ett allvarligt hot mot medarbetarnas arbetsglédje, hélsa
och mojligheter till utveckling i arbetet. Det leder till simre arbetsresultat och paverkar dérigenom
verksamheten.

Om chef eller arbetsledare far kinnedom om att nagot intriffat dr det deras ansvar att;

e Utan dr6jsmaél ta reda pa vad som hint genom inledande samtal med den drabbade respektive
utpekade. Ta gdrna med en facklig representant om nagon av de inblandade 6nskar det.

e Snabbt se till att den kridnkande behandlingen upphor.

e Vid behov ta hjilp av 6vriga resurspersoner inom forvaltningen och/eller foretagshélsovéarden.

e Dokumentera handldggningen genom skriftliga anteckningar.

e Folja upp den fortsatta utvecklingen samt de eventuella atgérder som vidtagits.

Om en anmélan om krinkande behandling gjorts eller sa snart som arbetsgivaren pa annat sétt fatt

kdnnedom om det intriffade, ska drendet behandlas seridst, skyndsamt och konfidentiellt.



Alla medarbetare har ocksa ett eget ansvar for sitt beteende pa arbetsplatsen. Var och en ansvarar for
att;

e Bidra till ett gott arbetsklimat genom att tinka p& upptrddande och agerande

e Uppmaérksamma och pétala problem och missforhédllanden

e Aktivt delta for att I6sa problem pa arbetsplatsen

e  Sérskilt vara en forebild for skolungdomar och dvriga praktikanter.

EU:s definition av sexuella trakasserier sdger att sexuella trakasserier ar allt ovilkommet upptradande
av sexuell natur eller annat upptrddande grundat pa kon som paverkar kvinnors och méns integritet pa
arbetsplatsen och som skapar en frimmande, fientlig eller fornedrande arbetsmiljé. Detta inkluderar
ovilkommet fysiskt, verbalt eller icke-verbalt upptradande. Sexuella trakasserier kdnnetecknas av att
de dr oonskade for dem som utsitts for dessa och det ar varje individs ensak att avgora vilket
upptrddande som é&r krédnkande!

Forvaltningens policy ér att ta bestdmt avstind frin varje form av sexuella trakasserier. Det rader
nolltolerans mot jargong dér skimt med sexistisk och/eller rasistisk anspelning forekommer.

Alla medarbetare ska kdnna till att det rader forbud mot att hanga upp almanackor, affischer mm

med stotande/diskriminerande bilder samt att ladda ner diskriminerande material i sin PC.

SAMVERKAN MELLAN ARBETSGIVARE OCH ARBETSTAGARE

Chefer och arbetsledande personal har nyckelroller nér det géller att forma den arbetsmiljo och de
normer som ska gélla pa arbetsplatsen. Lika viktigt &r att betona medarbetarnas eget ansvar for sitt
beteende, med rétt till sin egen asikt och skyldighet att respektera andras. Medarbetarens ansvar ar att
bidra till ett bra arbetsklimat, uppméarksamma problem och missférhillanden samt aktivt delta for att
medverka till att 16sa eventuella problem péa arbetsplatsen.

For att skapa 6kad medvetenhet och delaktighet i jimstilldhets- och mangfaldsarbetet i det dagliga
arbetet, finns instruktioner om och uppfoljning av, att omradet behandlas i samband med
medarbetarsamtalen och vid arbetsplatstraffarna (APT). Darutover behandlas generella och
forvaltningsgemensamma fragor vid samverkansgrupperna och i férvaltningsgruppen. Dér diskuteras
och planeras dven behovet av utbildning eller annan kompetensutveckling inom omrédet. Vid
introduktion av nyanstillda ar det arbetsgivarens ansvar att informera om géllande plan och ovriga
policyn samt vilka rutiner som géller vid forvaltningen om nagon anstélld anser sig vara ojust
behandlad. Motsvarande information ska naturligtvis dven delges sdsongsanstillda, vikarier,
praktikanter och dvriga uppdragstagare som utfor tjénster inom forvaltningens verksamhetsomraden.

UPPFOLINING AV 2010 - 2012 ARS PLAN

Mal 1-3:

Uppnd jamnare kéns- och dldersfordelning inom alla verksamhetsomrdden

Oka andelen utrikes fodda vid nyrekrytering

Oka andelen kvinnor i chefs- och arbetsledande befattningar

Den genomsnittliga medeléldern har sédnkts. Andelen kvinnor och utrikes fodda har 6kat nagot savél
generellt som pa arbetsledande befattningar.

Mal 4:

Okad kompetensutveckling

I princip alla aktiviteter &r genomforda. Inom nagra omraden kvarstar/sker en fortsatt
kompetensutveckling under ndstkommande planperiod som exempelvis;



e Utbildning i arbetsritt for chefer och fackliga foretradare

e Fortsatt chefsutveckling, bla utbildning i ’att kommunicera med massmedia”

e Att oka kunskapen hos anstillda i sékerhetsfragor

e Fortsatt vidareutbildning for krematorietekniker i syfte att hoja den tekniska kompetensen,
specifikt for de som kommer att arbeta i nya Skogskrematoriet nér detta tas i drift.

Mal 5-6

Arbeta for att sinka sjukfranvaron till under 5 %

Oka antalet medarbetare som deltar i hilsobefrdmjande aktiviteter

Malet att sdnka sjukfranvaron till under 5 % ar uppnatt. For nastkommande planperiod dr malet satt till
3,9 %.

Under foregaende planperiod erbjods alla tillsvidareanstéllda att genomgé en omfattande
hélsoundersokning i syfte att ge medarbetarna kunskap om sitt medicinska hélsotillstdind och ge
forvaltningen kunskap om hélsolédget pa ett dvergripande plan.

Den enskilda individen fick radgivning om sitt hélsolidge och eventuella behov av livsstilsférandringar
och forslag pa motionsaktiviteter. Férvaltningen fick rdd om hilsof6érbattrande preventiva atgéarder.

Mal 7

Forbdttra samverkan och kommunikation

Aktiviteterna dr genomforda och fortsitter kontinuerligt i olika former och konstellationer.

Den lokala samverkan mellan parterna (arbetsgivaren och de fackliga organisationerna) utvarderas
arligen partsammansatt. Sammantradesfrekvensen med samverkansgruppen har dkat fran 4 till 6
moten per ar, efter onskemal frén facklig part.

Alla chefer har genomgatt savil grupp- som enskild handledning med utomstaende konsult.
Flera chefer har deltagit i stadens olika program med focus pa det kommunikativa ledarskapet.
Utifran resultaten av den arliga medarbetarundersdkningen (som bl a méter det kommunikativa
ledarskapet), har alla chefer i uppdrag att inkomma med en handlingsplan. I detta ssmmanhang
diskuteras ev atgérder for att 6ka medarbetarnas delaktighet, kvaliteten pa medarbetar-
/utvecklingssamtalen och arbetsplatstraffarna.

Mal 8

Ta emot aspiranter frdn jobbtorg samt praktikanter frdn olika utbildningsanordnare samt
tillhandahalla ett stort antal feriearbeten for skolungdomar

Malet uppfylls fullt ut.

Forvaltningen har inte haft ndgra diskrimineringsidrenden under planperioden.
Ett drende som avsédg l16nediskriminering av sdsongsanstélld 2009, avgjordes av DO i bérjan av
foregéende planperiod (mars 2010) till férvaltningens fordel, dvs ingen 16nediskriminering foreldg.

STADEN OCH INVANARNA

Begravningsverksamheten omfattar alla stockholmare, oavsett kon, alder, etnisk tillhorighet, religios
eller annan bakgrund. Inom stadens begravningsplatser finns dérfor en rik variation av gravmdnster
och anpassningar till olika begravningsseder mm. Genom ett statligt reglerat clearingsystem har
stockholmare dven mojlighet att gravsittas pa andra stéllen i Sverige. P4 samma sétt har dven icke
stockholmare mojlighet att gravsittas pa stadens begravningsplatser. Genom detta clearingsystem fors
medel 6ver frdn den huvudman dér den avlidne ar folkbokford till den huvudman som utfor
begravningsverksamheten.



Valfrihet och Méngfald.

Sa langt det ar fysiskt mojligt anpassas stadens kapell till ceremonier enligt olika trosinriktningar och
sé kallade borgerliga forrittningar.

Enligt begravningslagen 2 kap 2§ skall begravningshuvudmannen tillhandahélla sirskilda gravplatser
for dem som inte tillhor nagot kristet trossamfund. Namnden erbjuder darfér en mangfald av olika
16sningar. Exempel pa grupper som forvaltningen utvecklat olika former for gravsattning for ar
muslimer, romerska katoliker, zigenare/romer, bahaier, mandier, hinduer samt grekisk- och
ryskortodoxa trosbekénnare liksom hugenotter och buddhister. I vissa avseenden erbjuder Stockholms
kyrkogardsforvaltning efterfrdgade gravskick som inte kan erbjudas ndgon annanstans i Skandinavien.
Mangfaldsperspektivet uppmérksammas, analyseras och beaktas inom alla nimndens verksamheter.
Det sker under verksamhetens alla faser - under planering, genomforande och utvirdering.
Kyrkogérdsforvaltningen delar med sig av erfarenheter omkring mangfalds- och valfrihetsperspektivet
i en mangd sammanhang inom och utom forvaltningen. Dérigenom sprids kunskap och betydelsen av
forvaltningens forhallningssétt och omsorg gentemot méanniskor i ett mangkulturellt samhille.
Forvaltningen erbjuder anhdriga till avlidna olika 16sningar vid val av gravplats, ceremonilokal m.m.
utifran olika individers och gruppers 6nskemal. Genom att fortsétta arbetet med att anldgga
gravkvarter for olika trosinriktningar ges en 6kad valmgjlighet vid val av gravplatser.

Forvaltningen fortsatter att 1dngsiktigt planera for att gravmark i mojligaste mén ska kunna erbjudas i
ndromradet. Ett aktuellt exempel &r att en ny begravningsplats planeras pa Jarvafiltet som kommer att
erbjuda en méngfald av gravskick och g

ravmonster.

Genom utbildningar och studiebesok arbetar forvaltningen for att nd en 6kad forstaelse om utsatta
gruppers situation och dnskemaél. En 6kad kunskap om olika kulturer och religioner bidrar till att bryta
fordomar och utanforskap.

Strandkyrkogérden i sddra Stockholm &r den av stadens begravningsplatser som inrymmer flest
mojligheter for gravsittningar utifran olika former av trosinriktningar. P4 begravningsplatsen finns
séarskilda kvarter for muslimska, grekisk ortodoxa, hinduistiska och buddistiska trosbekinnare.

MAL

o Alla, oavsett kon, sexuell laggning, funktionshinder, alder, etnisk tillhorighet, religios eller annan
bakgrund och identitet, ska erbjudas en begravningsverksamhet som individen eller gruppen
onskar.

e Bemota alla grupper och individer, bade besokare och kunder, med ett etiskt, respektfullt och
vérdigt forhéllningssétt.

AKTIVITETER

Under perioden 2013-2015 gors foljande aktiviteter for att ytterligare forbéttra valfrihet, utbud. och
service;

e Nytt gravskick med spridning av aska i vatten skall inforas vid Sandsborgskyrkogérden och/eller
annan begravningsplats.

e Nytt gravskick i form av kistminneslund infors pa Strandkyrkogarden om efterfragan finns.

e Planeringen for en ny begravningsplats pa Jarva fortsitter. Den kommer att innehélla en mangfald
av olika gravskick.



e Pagdende dialog med Judiska forsamlingen i Stockholm kan innebéra att ett judiskt gravkvarter
uppréttas pa en allmén begravningsplats, i forsta hand Strandkyrkogarden.

e Utbyggnaden av Bromma kyrkogard féardigstélls under 2013.

e Det nya barngravkvarteret pd Norra begravningsplatsen blir klart under 2013.

e Bechovet av askgravplatser och askgravlundar 6kar snabbt. Under perioden kommer flera
anldggningar tas i bruk pa de olika begravningsplatserna i staden.

ANSVARIGA

Chefer och alla medarbetare ansvarar tillsammans for att upprétthalla och vidareutveckla den etiska
virdegrunden och tillhandahalla en hég och professionell servicenivd i mdtet med kunder och
besokare.

UPPFOLINING AV 2010 - 2012 ARS PLAN

Besokare och brukare
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I foregéende jamstélldhets- och mangfaldsplan 2010 — 2012 planerades foljande aktiviteter. Dessa har

genomforts enligt foljande.

e Anlédgga gravplatser som passar for olika trosinriktningar, traditioner och kulturer
Uppféljning: Detta sker kontinuerligt utifran behov och onskemdl.

e Utbilda personalen om olika begravningstraditioner inom olika trosinriktningar
Uppfoljning: Genomforts under 2012. Fortsdttning planeras for genomforande 2013

e Okade dppettider vid kapellen for att om mé&jligt minska tiden for gravsittning
Uppfoljning: Genomforts perioden 2010-2012.

e Sikerheten vid anldggningarna forstarks genom utokat 1as- och skalskydd samt utbildning av
personalen
Uppfoljning: Arbetet pdgdr och intensifieras under dr 2013.

o Ett antal belysnings- och tillgénglighetsprojekt realiseras under éret
Uppfoljning: Genomforts under 2011-2012.

e Kundundersokningar genomfors som ska ligga till grund for kommande insatser
Uppfoljning: Kundundersokningar mot besokare respektive begravningsbyrder genomforts dr
2010

e Servicen ska forbattras genom nya IT-16sningar for val av utbud och tjanster, framtagande av
punktlighetsmal samt att kundtjénst utokar telefontider och 6ppethallande
Uppfoljning: Har genomforts under 2011-2012.

e Utbyggnad av kistgravar och anldggande av en askgravlund samt utdkning av befintlig
minneslund vid Bromma kyrkogérd
Uppfoljning: Utbyggnaden av Bromma kyrkogdrd blir klar under 2013.

e Byggande av barngravkvarter med “friare former” vid Norra begravningsplatsen
Uppféljning: Barngravkvarteret blir klart under ar 2013

e Vid Jarvafiltet fortsitter arbetet med att planera en ny begravningsplats. En utstillning av

arkitekttdvlingsforslagen for den nya begravningsplatsen genomfors, ett seminarium planeras for
lokalbefolkningen och forvaltningens anstéllda i syfte att skapa dialog samt 6ka kunskapen kring

olika gravskick, sedvanjor mm
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Uppfoljning: Samtliga aktiviteter har genomforts under 2011-2012. For ndrvarande pagdr
framtagandet av en detaljplan fér omrddet. Dialog sker med representanter frdn en mdngd
samfund.

Dérutover har nimnden i samrdd med sitt handikapprad genomfort en méngd atgirder for att
tillganglighetsanpassa begravningsplatserna. Exempelvis har smyckningsplatser vid Bromma kyrka
och Norra Begravningsplatsens minneslundar handikappanpassad. Antalet bankar ute pa
begravningsplatserna har fordubblats. Ett program for att renovera toaletter for allménheten har tagits i
bruk. Likasd genomfors sedan flera r ett program for battre skyltning.

Sammantaget dr malen uppfyllda och aktiviteterna genomférda.



