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INLEDNING

Denna Jamstilldhets- och mangfaldsplan giller for perioden 2013 — 2015 i Rinkeby-
Kista stadsdelsforvaltning. Forvaltningens jimstéilldhets- och mangfaldsarbete utgar
fran diskrimineringslagen och stadens jamstélldhetspolicy.

En arbetsgivare far inte diskriminera den som hos arbetsgivaren dr arbetstagare, gor en
forfragan om eller soker arbete, séker eller fullgor praktik eller stér till forfogande for
att utfora arbete som inhyrd eller lnad arbetskraft. Diskrimineringslagens dndamal &r
att motverka diskriminering och pa andra siitt frimja lika riittigheter och mdjligheter
utifran de sju diskrimineringsgrunderna:

Kon

Etnisk tillhérighet

Religion eller annan trosuppfattning
Funktionshinder

Sexuell ldggning

Ko6nsoverskridande identitet eller uttryck

Alder

* & & & & &

Kommunstyrelsen i Stockholms stad antog &r 1998 en jimstélldhetspolicy for staden.
Kommunstyrelsen har gjort fljande definitioner av begreppen jémstilldhet, jimlikhet
och méngfald.

Jamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma rittigheter, skyldigheter och
méjligheter inom alla viisentliga omraden i livet. Jimstélldhet avser forhaflanden och
villkor mellan kvinnor och mén.

Jimlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och méjligheter
inom alla visentliga omraden i livet oavsett kdn, &lder, etnicitet, religion, trosuppfatt-
ning, sexuell liggning eller funktionsnedséttning. Jamlikhet utgér frén alla ménniskors
lika vérde.

Ett samhille med mangfald som grund forutsiitter jimlikhet och jimstilldhet. Ett sa-
dant samhalle utgér fran alla ménniskors lika viirde och att varje ménniska ska ha mdj-
ligheter att utvecklas efter sina egna forutsittningar och dnskningar, oavsett alder, etni-
citet, religion, trosuppfattning, sexuell liggning, funktionsnedséttning eller kon.
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Jamstilldhets- och mangfaldsarbetet #r en del av den dagliga verksamheten och
ska vara bidragande till att vi ndr vara mal. Detta innebér att:

e Forvaltningsledningen har det $vergripande ansvaret for jimstéilidhets- och mang-
faldsarbetet.

o Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna ska via forvaltningsgruppen och
samverkansgrupperna folja och driva jémstélldhets- och méngfaldsarbete framét.

» Vatje chef #ir ansvarig for att planens intentioner foljs.

Arbetet med jimstilldhet och méngfald ska ske mélinriktat och planméssigt. Planen tas
upp i forvaltningsgruppen och behandlas av stadsdelsnimnden. Férvaltningens chefer
4r ansvariga for att tgérderna genomfors, Varje anstilld ska ha tillgéng till jamstélld-
hets- och mangfaldsplanen. Uppfoljning av planen gors tligen och redovisas i verk-
samhetsberéttelsen.

Varje anstillds bemétande ska vara respektfullt och likvardigt mot alla. Jamstéildhets-
och méngfaldsplanen ska anvéindas aktivt i arbetet och diskuteras pa arbetsplatstriiffar.
Den ska vara en naturlig del i arbetet med rekrytering, organisation, utveckling, mél-
formulering, uppfoljning m.m. All diskriminering och segregering mdste motverkas.

UPPFOLJNING OCH UTVARDERING AV 2010-2012
ARS PLAN

Se bilaga 1.

SAMVERKAN

Jamstilidhets- och méngfaldsplanen har arbetats fram i samverkan mellan representan-
ter fran forvaltningens olika verksamheter och fackliga representanter. Planen har anta-
gits i forvaltningsgruppen den 22 november 2012,
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MAL OCH AKTIVITETER 2013-2015

Under 2012 har forvaltningen gjort en underskning av jimstélidhetsarbetet genom
Nyckeltalsinstitutets jimstéilldhetsindex Jamix. Jdmix har utgingspunkt i nio nyckeltal
som utgdr indikatorer pa jimstélldheten i organisationen. De nio nyckeltalen végs
samman till etf jimstéilldhetsindex. Rinkeby-Kista stadsdelsférvaltnings virde vid mit-
ningen var 122 poing vilket fir samma som medianen for hela Stockholms stad.

Rinkeby-Kista staéisdelsf('irvaltning
JAMIX 2011

Hogst 158 Hogst Kommuner: 148 poiang

Vedian Kommuner: 120 podng
Lagsta Kommuner: 70 podng

122 poang

Median —

Ldgst

Hégst virde alla: 158 podng
Median virde alla: 117 poéng

1122
Arets virde: 122 poling Ligst vérde alla: 70 podng

Fdrra arets véirde: 119 poéing

JAMIX® — 2011 5

Resultatet visade att kvinnor &r langtidssjukskrivna i stérre omfattning samt att kvinnor
i hogre grad har tillsvidareanstéillning. Utifran resultatet av Jimix undersékning dr ma-
len for 2013-2015 att minska sjukskrivningarna och att minska skilinaden mellan mén
och kvinnor vad giller tillsvidareanstillning,

Samtliga chefer samf representanter for de fackliga organisationerna har fatt informa-
tion om resultatet fran Jamix.

Uppféljning av méal och aktiviteter sker en ging per &r med hjilp av:
s Jdmix
s stadens medarbetarunderstkning
o blankett till chefer med kompletterande fragor




SiD 6 (13)

Avr anstillningsform och sysselsittningsgrad lika? Ser langtidssjuldranvaron
olika ut?

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivare se till att arbetsforhéliandena passar
alla anstillda oavsett kén, etnisk tillhorighet och refigion ellet annan trosuppfatt-
ning.

Med arbetsttrhéllanden menas:
o den fysiska arbetsiniljén
e den psykosociala arbetsmiljon exempelvis trivsel, jargong, stress och delak-
tighet
¢ hur arbetet organiserats till exempel arbetstidsfragor shsom ledigheter, pauser
och deltidarbete

Inom Rinkeby-Kista stadsdelsfdrvalining ska arbetsforhallandena linmpa sig bade
for kvinnliga och manliga anstiillda.

Anstillningsform
Mal

Skillnaden mellan tilisvidareanstiillda mén och kvinnor ska vara hogst tva procent.

(Vid métning 2012 var skillnaden fyra procent.)

Aktivitet/atgdird:
¢ Normen for anstillningar ska vara tillsvidareanstiillning,
e Vid rekrytering till yrkesgrupper dér ojdmn konsfordelning rdder by, vid lika
meriter, eventuell utjimning av konsskillnader beaktas.

Uppfolining
Arlig uppfoljning gors av personalavdelningen i samband med JAMIX rapport,

Sysselsittningsgrad

Ml

Antalet oftrivilligt deltidsanstéllda ska minska totalt sett med tio procent per ar
under perioden 2013-2015.

En kartliggning har gjorts 2012 om hur ménga medarbetare i Rinkeby-Kista
stadsdelsforvaltning som #r oftivilligt deltidsanstéilida (dvs. 6nskar heltidsanstéll-
ning). 22 kvinnor och 11 mé#n anmélde att de var intresserade av heltid.




Aktivitet/Gigdrd:

Dir si dr mojligt ska oftivilligt deltidsanstilld erbjudas hogre sysselsiittnings-
grad.

Vid vakans ska oftivilligt deltidsanstiilld ges majlighet till att hdja sin syssel-
sittningsgrad enligt séirskild rutin.

Uppfoljning
Arlig uppfoljning gors av personalavdelningen i samband med uppfSljning av
verksamhetsplan.

Ohilsa

Mal

Skillnaden mellan kvinnor och miins 18ngtidssjukfranvaro ska vara hogst 2,3 pro-
cent. (Vid miitning 2012 var skillnaden 2,7 procent.)

Aktivitet/digdrd:

Rehabiliteringsméten halls var 14:e dag for medarbetare med upprepad kort-
tidsfranvaro samt for medarbetare med behov av rehabiliteringsinsatser.
Medarbetare ska uppmuntras till friskvardsaktiviteter genom information om
subvention samt friskvardstimme. Detta informeras om pé arbetsplatstréffar
samt vid medarbetarsamtal.

Forvaltningen ska fortlépande understka och folja upp att den fysiska och
psykiska arbetsmiljon 4r god och limpar sig for alla medarbetare sé langt det
dr mojligt. Metoder for att undersdka arbetsmiljon #r t.ex. skyddsrondet, med-
arbetarenkit, medarbetarsamtal, arbetsplatstriffar, samverkansgrupp och for-
valtningsgrupp.

[ verenskommelse med medarbetare som #r sjukfranvarande ska information
fran arbetsplatstréffar delges.

Fortsatt kartliggning av gruppen langtidssjuka kvinnor och mén samt eventu-
ella skillnader vid insatser genomfdrs av personalavdelningen.

Uppfoljning
Arlig uppfolining gbrs av personalavdelningen i samband med JAMIX rapport.
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Upplever medarbetarna att det gar att forena arbete och forildra-
skap? Tar ménnen ut fordldraledighet?

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivare underlitta for bade kvinnor och mén
att forena forvirvsarbete med forildraskap,

Arbetet ska vara organiserat pa sé siitt att medarbetare upplever att det underléttar
att forena forvirvsarbete och foriildraskap.

Férena arbete och forildraskap
Mal
Att underlitta for medarbetare att férena fordidraskap och arbete.

Aktivitet/atgdrd:
o Medarbetare ska kunna vara delaktiga i att paverka sin arbetstid och forldgg-
ning av arbetstid sa langt som mdojligt.
o Vid forliggning av méten, kurser och konferenser ska chef mdojliggora att
smébarnsfordldrar kan delta.

Uppfolining
Blankett fr uppfoljning ska skickas till chefer.

Fordldraledighet

Mal

Skillnaden mellan mén och kvinnois uttag av forildradagar ska vara i genomsnitt
hogst 32 fordldradagar per ar.

Vid métning 2012 tog forildralediga mén ut i genomsnitt 43 foréldradagar per ar
och foriildralediga kvinnor i genomsnitt 75 forédldradagar per ar,

Aktivitet/itgdird:
¢ Verka for att skapa lika villkor och méjlighet f6r mé#n och kvinnor att ta ut
forildraledighet.
e Ialla god kontakt vid foriildraledighet.
¢ Information frin arbetsplatstriffar ska delges till fordldralediga medarbetare.

Uppféljning .
Arlig uppfoljning gors av personalavdelningen i samband med JAMIX rapport.




$ID 9 (13)

IKinner alla medarbetare till rutinen vid trakasserier?

Enligt diskrimineringslagen har arbetsgivaren ett ansvar att forebygga och for-
hindra sexuella trakasserier och trakasserier som har samband med kén, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.

Trakasserier i olika former, krinkande behandling eller diskriminering ska inte
forekomma pa Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltnings arbetsplatser, Detta innebér
bland annat att sidant som ovilkomna anspelningar, blickar, forslag, tafsningar,
anstotliga bilder, raa skimt liksom kréinkande uttalanden inte v tillatna pd arbets-
platsen, Arbetsgivaren ir alltid skyldig att omedelbart vidta atgérder om den far
kinnedom om att ndgot av detta forekommer.

Riktlinjer och handlingsplan for att motverka kréinkande behandling inkluderande
trakasserier i olika former finns som bilaga till Jamstéilldhets- och méngfalds-
planen. Riktlinjen och handlingsplanen #r i samband med framtagande av denna
plan uppdaterad, se bilaga 2.

Mal

Samtliga medarbetare inom forvaltningen ska kénna till riktlinjer och handlings-
plan for att motverka krfinkande behandling inkluderande trakasserier i olika for-
mer. De ska #iven kénna till sitt eget ansvar samt hur de ska agera om sédana fall
intréiffar.

Aktivitet/dugdrd:

e Jimstilldhets- och mangfaldsplan samt riktlinjer och handlingsplan {or att
motverka kriinkande behandling ingér som en obligatorisk del vid introduk-
tion av nyanstétlda.

o Jamstilldhets- och mangfaldsplan samt riktlinjer och handlingsplan for att
motverka kifinkande behandling gs igenom och diskuteras pé arbetsplatstréff
minst en gang per ar. Detta ska finnas som en aterkommande punkt i &rs-
hjulet. Forslag till diskussionsfragor finns i handledningsmaterial for chef.

Uppfolining
Blankett for uppfdlining ska skickas till chefer:

Arlig uppfoljning gors dven av forekomsten av diskriminering eller krénkande
behandling i samband med medarbetarunderstkning.
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Hur ser férvaltningens mangfald ut och dr yrkesgrupperna jimstilida?

Enligt diskrimineringslagen ska alla kunna stka lediga arbeten oavsett kon, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, Det innebér aft en arbetsgivare
b&r ha en 8ppen rekrytering déir man anvénder sig av formella kanaler som tid-
ningar, arbetsférmedlingen med mera.

Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning vill ta tillvara den kade kompetens och de
mdjligheter som mangfald tillfor en organisation. Rekryteringsprocessen. ska st-
kerstilla att den enskildes kompetens blir avgérande och att ingen diskriminering
sker. Forvaltningens chefer har erbjudits utbildning i kompetensbaserad rekryte-
ring. Kompetensbaserad rekrytering #r en rekryteringsmetod som kan sikerstilla
att diskriminering i samband med rekrytering undviks.

Mangfald
Mal
Férvaltningen ska ha en fortsatt bibehallen méngfald,

Andelen utrikes fodda &r 2011 av de anstillda vid Rinkeby-Kista stadsdelsférvalt-
ning uppgick till 46,7 procent. Andelen utrikes fodda chefer vid drsskiftet
2011/2012 var 25,3procent.

Aktiviteter
Se Yrkesgrupper nedan

Utviirdering
Staden gér en uppfdlining av hirkomst och utbildning, personalavdelningen ana-
lyserar resultatet for Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning utifran denna.

Yrkesgrupper

Mal

Forvaltningen ska fortsiitta ha tminstone tre yrkesgrupper med jimn kdnsfordel-
ning.

Vid métning 2012 hade forvaltningen totalt 26 yrkesgrupper varav tre hade en
jamn konstordelning, vilket utgdr median for stadsdelsforvaltningarna i staden.
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Aktivitet/atgdrd.

o Utveckla arbetsiitt for kompetensbaserad rekrytering bl.a. genom att utveckla
mall f5r kravprofil, annons, intervju, referenstagning och virdering av meri-
ter. Detta gors for de vid rekrytering mest frekventa yrkesgrupperna, Perso-
nalavdelningen kommer i samarbete med verksamheterna att utfora detta ar-
bete.

e TForvaliningens annonser ska utformas sé att det framgér att forvaltningen ser
det viirde en jimn kénsfordelning och méngfald tillfor organisationen.

e Vid rekrytering till yrkesgrupper dér ojdmn kénsfordelning rader bér, vid lika
meriter, eventuell utjimning av konsskillnader beakitas.

Uppfolining )
Arlig uppféljning gors i samband med JAMIX rapport.

Har kvinnor och min samma mdjlighet att géra karridr inom olika
kategorier av arbete?

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren genom utbildning, kompetensut-
veckling och andra limpliga atgérder frimja en jémn fordelning mellan kvinnor
och mén i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbete.

Karriadrmojligheter

Mal

Skillnaden melilan andelen kvinnliga anstéillda och andelen kvinnliga chefer ska
vara hogst 8 procent. (Vid métning 2012 var andelen kvinnliga anstiilda i forvalt-
ningen 85 procent och andelen kvinnliga chefer 77 procent.)

Aktivitet/atgdrd:
» Kompetenskartliggning ska goras for samtliga medarbetare i forvaltningen.

Uppfilining )
Axlig uppfolijning gérs i samband med JAMIX rappott.
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Ar l6nen llka for kvinnor och méan?

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren gora lonekartliggning och analys
vart tredje 4r, Arbetsgivare med 25 eller fler anstéillda ska ocksa uppriitta en hand-
lingsplan for jamstillda loner. Syfiet 4r att upptécka, atgirda och forhindra osak-
liga loneskillnader som har direkt eller indirekt samband med kon.

Grunderna for loneséttning vid anstéllning 4r arbetets svérighetsgrad, ansvar och
befogenheter samt utbildning och kompetens, Kopplingen mellan enhetens mal,
arbetsresultat och 16n ska vara tydliga. Loneskillnader ska kunna motiveras sakligt
och far inte vara diskriminerande

Mal
Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning ska ha en fortsatt jamstilld l6neutveckling,

Aktivitet/Gigdrd.
¢ Samtliga medarbetare ska ha 16nesamtal.
¢ Samtliga medarbetare ska fa information om l6nekriterierna.
» Forvaltningens ska ta fram en l6nepolicy.

Uppfolining
Uppfolining av l6neskillnader gdrs i samband med stadens lonekartldggning,

Kénner alla medarbetare till jimstélldhets- och mangfaldsplanen och
dess innehall?

Fér att kunna mota Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltnings brukare pa bésta sitt més-
te forvaltningens medarbetare ha kunskap om jémstélldhet och mangfald. Det ér
darfor viktigt att sprida kunskap om jémstilldhet och méngfald vilket forvaltning-
ens arbetsplatser ska préiglas av.

Mal
Alla medarbetare ska kénna till huvuddragen i jamstélldhets- och mangfaldspla-
nen.




En kommunikationsplan #r upprittad i samarbete med forvaltningens kommunika-
torer, se aktiviteter/atgirder nedan. Information om arbetet med att ta fram jim-
stilldhets- och méngfaldsplanen 2013-2015 har publicerats pé intranétet.

Aktivitet/atgdird:

o Jamstilldhets- och mangfaldsplan samt handlingsplan f&r att motverka krén-
kande behandling ingar som en obligatorisk del vid introduktion av nyan-
stiillda,

o Jamstilldhets- och mangfaldsplan samt handlingsplan gés igenom och disku-
teras pd arbetsplatstriiff minst en glng per &r och ska finnas som en ater-
kommande punkt i drshjulet. Forslag till diskussionsfragor finns i handled-
ningsmaterial for chef.

¢ Underlag for diskussion/presentation av jamstélidhets- och méngfaldsplanen
kommer att skapas i samarbete med kommunikationsavdelningen. Detta
kommer att delas ut till samtliga medarbetare vid genomgang pa arbetsplats-
tr#ff samt vid introduktion av nyanstéllda.

o Kort aterkoppling av resultat i samband med Jdmix och medarbetarundersdk-
ning tas upp pa arbetsplatstraff samt publiceras som nyhet pd intranéitet,

Uppfolining
Blankett for uppféljning ska skickas till chefer.

LONEKARTLAGGNING

Stockholms stad har genomfort en Idnekartliggning for hela staden. Enligt jdm-
stilidhetsindex har Stockholms stad 1 stort sett ingen osaklig l6neskilinad mellan
kdnen.

Stadsdelsforvaltningen har inriittat en l6nepolitisk grupp med representanter frén
de olika verksamhetsomridena, personalavdelning, stadsdelsdirektér samt fack-
liga foretriadare, Gruppen kommer under perioden 20132015 att ta fram en léne-
policy och i samband ined detta ses l6nekriterierna dver.,
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LAMDERRILAGA |

RINKEBY-KISTA STADSDELSFORVALTNING
PERSONALAYDELNINGEN

BILAGA |
Uppfdljning av jimstilldhets- och mangfaldsplan
2010-2012

Infor arlig uppfoljning av jimstilldhets- och méngfaldsplan 2010-2012 har enhe-
terna redovisat hur de arbetat med att forverkliga malen. Under perioden har f61-
valtningen gjort en 4rlig undersdkning av jdmstilldhetsarbetet genom Nyckel-
talsinstitutets jamstilldhetsindex Jimix. Alla chefer samt representanter for de
fackliga organisationerna har fatt information om resultatet.

Oka kunskapen om jimstilldhet och mangfald.

M3l 1: Alla anstillda inom Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning ska kinna till Jam-
stilldhets- och mangfaldsplanen och ha kunskaper om vad Jdmstélldhets- och
méangfaldsarbetet innebér.

Atgiird 1: Cheferna gér igenom planen och for en diskussion kring den pa sina
APT.

Uppfoljning 1: Jimstiildhets- och méngfaldsplanen har behandlats pé arbets-
plattstraffar, Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning har i samverkan med de fackliga
foretriidarna tagit fram ett redskap, arshjul, for att arbeta med och fslja upp ar-
betsmiljsfragorna. Enligt arshjulet ska dialog kring Jamstilldhets- och méngfalds-
plan behandlas pa arbetsplatstriffarna.

Arbetsforhalianden
M3l 2: Arbetsforhllanden av savil fysisk som psykosocial art ska lampa sig for
alla medarbetare.

Delmal 2: Andelen langtidsfriska vid forvaltningen ska 6ka,

Atgiird 2: Férvaltningen ska fortldpande folja upp att den fysiska och psykosoci-
ala arbetsmiljén limpar sig for alla medarbetare s langt det dr mdjligt. Uppfolj-
ningen sker dels pa individniva och pa APT, dels i samverkansgrupper och forvalt-
ningsgrupp genom medarbetarenkiter, skyddsronder och medarbetarsamtal.

Uppfiljning 2: Arbetsmiljén #r en stdende punkt pa dagordningen i forvaltnings-
gruppen, samverksansgrupperna och pa arbetsplatstréffar. Rutiner finns for upp-
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folining av savil den fysiska sdsom den psykosociala arbetsmiljén och de fackliga '

representanterna medverkar aktivt i detta arbete.

BILAGA 1




Fysiska skyddsronder har utforts pé enheterna och medarbetarenkét dr utford for
samtliga medarbetare inom forvaltningen. Résultatet av detta kommer varie enhet
att arbeta med under 2013. Vid medarbetarenkit som utfordes 2011 har NMI hdjts
i jimforelse med den som utfordes hdsten 2009, Eit nytt index har tagits fram for
medarbetarenkit som utfdrdes 2012 och dérfor #r jimforelse med tidigare virden
inte mojlig.

En utvirdering av det lokala samverkansavtalet har bade hosten 2011 samt 2012
utforts . Det framkom att arbetsmiljéfrdgorna tas upp pé enheternas APT som en
stdende punkt. En partssammansatt grupp for samverkan skapades under 2011 och
gruppen har bidragit till att det lokala samverkansavtalet samt &rshjulet har revide-
rats. Enhetschefer har informerat och uppmuntrat medarbetare att nyttja frisk-
vardssubventionen samt friskvéardstimmen vid medarbetarsamtal samt pa APT,

Samtliga chefer erbjods hosten 2011 arbetsmiljoutbildning i det hiilsofrimjande
ledarskapet. Nagra verksamheter inom forvaltningen har deltagit i projektet verk-
samhet och hilsa som har malsitiningen att siinka langtidssjukfrdnvaron. Inom
projektet arbetar man #ven med jamstélldhetsfrigor. Langtidssjukfranvaron i for-
valtningen har totalt sett under perioden minskat. Jimixresultatet visade att ande-
fen kvinnor #r 1angtidssjukskrivna i stérre omfattning dn andelen mén. Skillnaden
mellan min och kvinnors langtidssjukfranvaro minskade 2011 i jamforelse med
métning som gjordes 2010. Skillnaden har dock okat igen till métning 2012.

Rekrytering
M3l 3: Verka for att lediga anstiillningar sdks av bide kvinnor och mén oavsett
Alder och bakgrund.

Delmal 3: Efterstriiva en tkad andel min inom vérd, omsorg och forskola. Efter-
strdva en jamn &ldersspridning.

Atgiird 3: Férvaltningens annonser ska utformas sé att det framgér att férvalt-
ningen ser det virde jamstilldhet och mangfald kan tilifora verksamheterna i form
av olikheter hos medarbetarna.

Uppftljning 3:Vid en genomgéng av platsannonser har andelen annonser tkat
diir Jamstilldhets- och mangfaldsaspekier uppmuntras. Samtliga chefer har gatt
utbildning i kompetensbaserad rekrytering under hosten 2012. Kompetensbaserad
rekrytering #r en effektiv och triffsiker rekryteringsmetod som kan siikerstilla att
diskriminering i samband med rekrytering undviks.
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Forvidrvsarbete och fordildraskap

M4l 4: Arbetsforhallandena ska ldmpa sig for béde kvinnor och mén och alla ska
ges lika mojligheter till utveckling och befordran. Arbetet ska vara organiserat pd
sd siitt att medarbetare upplever att det underléttar att forena foérvérvsarbete och
foréldraskap.

Atgiird 4: Vid vakans ska deltidsanstilld ges méjlighet till att hdja sin sysselsitt-
ningsgrad enligt sérskild rutin. Detta giller endast inom enheten och innan rekry-
tering sker. Den deltidsanstillde meddelar chefen om onska att hija sin syssel-
sittningsgrad nér mojlighet finns.

Medarbetare ska kunna vara delaktiga i att paverka sin arbetstid och forldggning
av arbetstid sd l&ngt som mdjligt.

Chefer ska vara genertsa med att bevilja ledigheter fér medarbetare som av kultu-
rella eller religisa skil har nskemdl om ledighet vid hogtider och semester. Vid
forlaggning av moten, kurser och konferenser mojliggdr cheferna att sméabarnsfo-
aldrar och deltidssjukskrivna kan delta. Detta ska séirskilt beaktas vid évernatt-
ningskonferenser.

Vid fordldraledighet och sjukfranvaro ska bade chef och den ledige medarbetaren
verka for att halla god kontakt. Alla chefer ska se till att information fran arbets-
platstriffar delges den anstéllde, att foréldralediga inbjuds till moten, konferenser
m.m,

Uppfoljning: Ledigheter, méten och konferenser anpassas sé att smabarnsforild-
rar har méjlighet att kombinera forvérvsarbete och forildraskap. Medarbetare &r
delaktiga i att paverka sin arbetstid och forliggning av arbetstid s& ldngt som det
r méjligt. Arbetsscheman justeras vid behov och hénsyn tas till kulturella och
religitsa helger.

Atgirder for att motverka trakasserier
Mal 5: Forvaliningen skall vara fri frén alla former av diskriminering, kréinkande
sdrbehandling och sexuella trakasserier.

Delmal 5: Krinkande sirbehandling, sexuella trakasserier, etnisk diskriminering
och annat f5r8dmjukande beteende f&r inte forekomma, varken uttalat och synligt
eller i form av antydningar eller “skdmt”. Férbudet omfattar alla former av diskri-
minering och arbetsgivaren #r alltid skyldig att omedelbart vidta atgérder.
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Atgiird 5: Implementera rutiner pa arbetsplatsen for att motverka kriinkande be-
handling inkluderande trakasserier i olika former,

Chefer ska se till att medarbetarna #r informerade/har kiinnedom om denna plan
genom arbetsplatstriffar, Det r viktigt att chefer pa sina moten tar upp diskussio-
ner kring etik, moral och sprikbruk. Chefer ansvarar for att det inte ska finnas
négra bilder, skirmslickare mm som kan uppfattas som kénsdiskriminerande eller
fornedrande. Varje skriftlig anméla ska fSljas upp av personalchefen tillsammans
med berérd verksamhet.

Uppfoljning 5: Det har inte anmélts négra diskrimineringsérenden till personal-
chefen under 2010 och 2011. Under 2012 har tvd drenden utretts men utan ndgon
vidare anmélan.

P4 arbetsplatstriiffar informeras om stadens policy fir att motverka krinkande be-
handling inkluderande trakasserier i olika former. Hér har man dessutom ater-
kommande diskussioner om etik, moral och sprakbruk. Inom frskolan har alla
enheter upprittat egna likabehandlingsplaner samt planer for att motverka kréin-
kande behandling.

Jamstillda 1oner
 MAl 6: Varje medarbetare ska med utgéngspunkt av 1onekriterierna k#nna till mo-
tivet till den egna lonen.

Atgiird 6: Lonekriterierna samt motiveringen tili enskilda medarbetares 16n ska
kommuniceras i I6nesamtal mellan chef och medarbetare. Férvaltningens 1onepoli-
tiska grupp genomfor énekartliggning och léneanalys i syfte att pdvisa eventuella
osakliga 16neskillnader. Vid 16nedversynsforhandlingar och vid nyrekrytering ska
lonesittande chef uppmanas att beakta Jamstélldhets- och mangfaldsperspektivet
och att inga osakliga léneskillnader ska férekomma.

Uppfiljning 6: Stadsdelsforvaltningen har inréttat en Jonepolitisk grupp med re-
presentanter frin de olika verksamhetsomrédena, personalavdelning, stadsdels-
direktor samt fackliga foretriidare. Gruppen kommer under perioden 20132015
att ta fram en l6nepolicy och i samband med detta ses lonekriterierna Gver,

Enhetscheferna utgr fran gillande 16nekriterier i de 1onesamtal som fors mellan
chef och medarbetare i l6nedversynen,
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U MNDERRILAGA L

RINKEBY-KISTA STADSDELSFORVALTNING 20?231%(051)
PERSONALAVDELNINGEN A

BILAGA 2
Riktlinjer och handlingsplan fér att motverka krédnkande
behandling inkluderande trakasserier i olika former

Inledning
“Stadens verksamheter ska kiinnetecknas av respekt och en insikt om alla ménni-
skors lika vérde. En god arbetsmilj #r fri fran sirkriinkande behandling och sexu-
ella trakasserier.”

Ur personalpolicy for Stockholm stad 2009

Ritten att inte bli diskriminerad 4r en grundldggande minsklig réttighet som sla-
gits vakt om under lang tid och uttryckts i internationella deklarationer och kon-
ventioner. Stadens riktlinjer och rutiner syftar till att skapa en organisationskultur
priglad av respekt och tolerans dér inga former av kréinkande beteenden fore-
kommer.

Tnom Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning accepteras sdledes inga former av

diskriminering eller krinkande behandling.

- Alla former av diskriminering och trakasserier innebér en lagévertriidelse och
bekdmpas aktivt.

- Kriinkande behandling ir ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljé och mot-
verkar férvaltningens arbete for jamstétldhet och méngfald.

- Krinkande behandling paverkar medarbetarnas arbetsglidje, mojligheter till
utveckling och god hélsa negativt. Detta leder till simre arbetsresultat och pé-
verkar ddrigenom kvalitén i verksamheten.

Vi har som arbetsgivare, arbetskamrat och facklig foretriidare ett gemensamt an-
svar att engagera oss for att sa l4ngt som mdjligt forebygga kriinkande behandling.
Ju snabbare dtgirder siitts in, desto stérre dr forutsittningarna {or ett positivt resul-
tat, Riklinjer och rutiner ska vara kéinda av samtliga medarbetare i Rinkeby-Kista
stadsdelsforvaltning. Respektive chef ansvarar for att sprida informationen tilf alla
medarbetare, oavsett anstillningsform, samt praktikanter och inhyrd personal.
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Kriinkande behandling
Krinkande behandling dr ett sammanfattande ord for bl.a. vuxenmobbning, psy-
kiskt véld, social utstétning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har
samband med nagon av diskrimineringsgrunderna. Arbetsmiljéverkets foreskrifter
(AFS 1993:17) ger vigledning for nér en situation eller hdndelse ska betraktas
som krénkande:

- Handlingarna ska vara av stdtande eller negativt priglad natur,

- Handlingarna ska ske vid upprepade tillfillen eller vid enstaka s#rskilt

anmérkningsvirda fall.
- Personen som utsiitts upplever situationen som krénkande,

Nagla exempel pd kriinkande behandling &r:
Fortal eller nedsvirtningar av en arbetstagare eller dennes familj.

- Forringande, forsdmjukande eller fornedrande agerande gentemot en ar-
betstagare/chef eller dennes familj.

- Uppenbart foroldmpande utfrysning, dsidoséttande behandling, neglige-
ringar av arbetstagaren,

- Forfoljelse i olika former, hot och skapande av ridsla, fomedringar t.ex.
sexuella trakasserier.

- Medvetna foroldmpningar, Sverkritiskt eller negativt bemoétande eller for-
haliningssétt (hdn, ovinlighet etc.).

- Kontroll av arbetstagaren utan dennes vetskap och med skadande syfte.

- Krinkande s.k. "administrativa straffsanktioner” som pidtsligt riktas mot
enskild arbetstagare utan sakliga skil, forklaringar eller {6rsok att gemen-
samt losa eventuella bakomliggande problem. Sanktioner kan utgtras av
t.ex. omotiverat frintagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter, oftrklara-
de omplaceringar eller dvertidskrav, tydliga fSrsvaranden vid behandling
av anstkningar om utbildning, ledigheter och dylikt.

Diskriminering
Med diskriminering avses direkt diskriminering, indirekt diskriminering, trakasse-
rier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera.

Direkt diskriminering:

Nir ndgon missgynnas genom att behandlas s@nre #in ndgon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jimforbar situation, om missgynnandet
har samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna; kon, kénstverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhSrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell ldggning och alder.




SID 3 (5)

Indirekt diskviminering

Nagon missgynnas genom tilldmpning av bestdmmelse/kriterium/férfaringssitt
som framstar som neutralt men som kan komma att missgynna personer utifrin
négon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier
Ett upptriidande som kriinker ndgons vérdighet och som har samband med négon
av diskrimineringsgrundeina.

Sexuella trakasserier
Ett upptridande av sexuell natur som kréinker ndgons virdighet.

Instruktioner att diskriminera
Ansvarig chef instruerar samarbetspartner i en rekryteringssituation att sortera boit
stkanden utifran ndgon av diskrimineringsgrunderna,

Insatser fir att skapa goda arbetsforhailanden

Alla har skyldighet att medverka till att forvaltningens arbetsplatser utveckiar ett
gott arbetsklimat med vilja till problemldsning. Ett respektfullt beteende skapar
forutsittningar {6r att krinkande behandlingar och trakasserier inte uppstér.

Arbetsgivaren 4r skyldig att skapa en arbetsmiljé som alla medarbetare har forut-
sittningar att trivas i. Arbetsgivaren har ocksa skyldighet att snabbt utreda och
vidta atgirder for att {3 slut pa eventuell krinkande behandling, Det #r viktigt att
arbetsgivaren snabbt fir reda p& om nigon upplever sig bli trakasserad eller
kréinkt.

En arbetsgivare som inte skyndsamt utreder och vidtar atgérder for att fa stopp pa
krinkande behandling kan bli skadesténdsskyldig gentemot den trakasserade.

Ledningens ansvar

Forvaltningsledningen har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon och {or att mot-
verka trakasserier och kriinkande behandling. Férvaltningsledningen ansvarar for
styrning och uppfdljning samt att arbetsledare far den utbildning som beh&vs for
att kunna driva ett aktivt arbetsmiljdarbete fritt fran diskriminering och trakasseri-
er.
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De direkta arbetsmiljduppgifterna fordelas till personal- och budgetansvariga che-
fer. Dessa ska genomgé erforderlig utbildning, Cheferna &r arbetsgivarens repte-
sentanter och har nyckelroller nir det géller formandet av den atmosfir och de
normer som ska prigla arbetsplatserna, Rinkeby-Kista stadsdelstorvalining ser
sarskilt aflvarligt p4 kriinkande behandling som riktas frén chef elier andra arbets-
givarrepresentanter gentemot medarbetare.

Kom ihdg att du som chef #r en forebild for dina medarbetare!

Som chef ansvarar du for ati:

Aktivt motverka alla typer av kriinkande behandling pé arbetsplatsen

Vid kiinnedom om krinkande behandling omedelbart vidta atgérder enligt géllande
riktlinjer '

‘Skapa normer som uppmuntrar ett véinligt och respektfullt klimat pd arbetsplatsen
Uppmérksamma beteenden och missforhallanden som motverkar en god arbets-
miljo

Uppmérksamma missforhallanden i samarbete och vara vaksam for hur medarbe-
tarna beméter varandra och inta ett objektiv forhallningssitt

Ansvara for att psykosocial skyddsrond genom{ors &rligen

Géra riktlinjerna om krinkande behandling kéinda bland samtliga medarbetare pa
arbetsplatsen samt informera nyanstillda

Medarbetarens ansvar

Alla medarbetare har ansvar for sitt beteende med vt till sin egen dsikt och skyl-
dighet att respektera andras. Medarbetaren ansvarar for att bidra till ett bra arbets-
klimat genom att bland annat tinka pd upptridande och ordval. Medarbetaren ska
ocksd uppmirksamma och patala problem och missforhdlianden samt delta aktivt
for att 16sa problem pa arbetsplatsen. Medarbetare som uppmérksammar problem
eller missforhallanden bér i forsta hand lyfta fragan till ndrmaste chef. Om detta
av ndgon anledning inte &r ldmpligt kan medarbetaren vénda sig till skyddsom-
bud/arbetsplatsombud eller personalavdelningen.

Kom ihag att du som medarbetare 4r en viktig forebild for arbetskamrater, prakti-
kanter och brukare,

Vad ska den som anser sig kriinkt eller trakasserad gora

Det #r viktigt att den som drabbas gor klart f8r den person som krénker eller tra-
kasserar att dennes beteende uppfattas som krénkande och inte folereras. Den som
drabbas anmiiler kriinkningen till sin chef som ansvarar {or att utreda och vidta
atgtirder. Chefen kan ta hjilp av forvaltningens personalfunktion. Den krénkte kan
ocksa vilja att direkt ta kontakt med forvaltningens personalfunktion och/eller
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skyddsombud/arbetsplatsombud. Om det &r en chef som krénker/trakasserar en
medarbetare kan den som drabbas anméla krinkningen till skyddsom-
bud/arbetsplatsombud eller personalchef. Vid behov och i verenskommelse med
den drabbade lyfts fragan till dverordnad chef.

Ett tips till dig som medarbetare 4r att fora minnesanteckningar med datum, klock-
slag, plats, eventuella vittnen, vad trakasseraren gjorde, reaktioner och kinslor.
Dessa anteckningar kan vara ett bra stéd néir du pratar med din chef om hidndelser-
na och si att inga oklarheter uppstar i efterhand.

Utredningsskyldighet

Arbetsgivare som far kiinnedom om att en medarbetare anser sig ha blivit utsatt for
trakasserier pga, nigon av de lagstadgade diskrimineringsgrunderna dr skyldig att
utreda. Samma skyldighet har arbetsgivaren om det framkommer att en medarbe-
tare anser sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier. Detta géller dven om den
drabbade inte vill att en utredning gors. Anmiélan ska behandlas skyndsamt, seritst
och konfidentielit

Rutiner

- Chefen ansvarar for att anmélaren skyddas mot trakasserier som skulle kunna
bli en fSljd av att anmélan har gjorts. Vid behov ska ocksé professionellt ex-
ternt stod erbjudas, '

- Samtal ska ske med inblandade parter, Sttd i samtal kan ges av personalav-
delning.

- Om vidare utredning krévs ska utredning pdbotjas omedelbart, dock senast
inom 10 arbetsdagar efter samtalet.

- Utredningen ska vara oberoende och objektiv. Chef ansvarar for att gbra ut-
redning och kan vid behov ta stéd av personalavdelning, foretagshilsovard el-
ler bada.

- Utredningen ska vara slutférd inom 45 arbetsdagar och uppfolj-
ning/aterkopplingstillfille ska vara inplanerat eller genomfort.

- Anmilningar och utredningar ska alltid rapporteras till personalavdelningen

Sanktioner
Arbetsgivaren kan vidta sanktioner mot en medarbetare som krénker eller trakas-

serar andra,

Det riknas normalt inte som kriinkande behandling om tva personer har en tillfil-
lig konflikt eller meningsmotséttning,




