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Jamstdalldhets- och méngfaldsplan 2013 -
2015

BAKGRUND OCH SYFTE

Diskrimineringslagen har till &ndamal att motverka diskriminering och pé andra sétt fraim-
ja lika réttigheter och mojligheter oavsett kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning funktionshinder, sexuell ldggning
eller dlder.

Haésselby-Villingby stadsdelsforvaltning ér enligt diskrimineringslagen skyldig att bedriva
ett malinriktat och planméssigt méngfald och jimstélldhetsarbete samt att vidta aktiva
atgirder for 6kad jamstélldhet. Att uppritta en jimstilldhets- och méngfaldsplan var tredje
ar ar en del av detta arbete. Syftet med planen ar att visa pa det arbete som forvaltningen
gor for att skapa lika villkor for mén och kvinnor pa arbetsplatsen. Genom jamstélldhets-
och mangfaldsarbetet ska kunskapen och formagan hos alla medarbetare utvecklas. Ingen
anstilld far sdrbehandlas pa grund av och kon, kénséverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning
eller alder. Stadsdelen ska vara en arbetsplats dar medarbetarnas kompetens vérderas oav-
sett bakgrund.

Forvaltningens jamstilldhets- och méngfaldsplan grundar sig pé diskrimineringslagen,
Stockholms stads riktlinjer for nimnder och styrelsers jamstélldhets- och mangfaldsarbete
samt “Personalpolicy for Stockholms stad”.

Jamstélldhets- och méngfaldsplanen ér dvergripande for stadsdelen och ska brytas ner till
mal och dtaganden pa enhetsniva.

Stadsdelsdirektoren har det yttersta ansvaret och enhetscheferna ansvarar pa sin niva for
mangfalds- och jimstilldhetsarbetet.

Jamstilldhets- och mangfaldsarbetet &r en del 1 utvecklingen mot en attraktiv arbetsgivare.

Planen dr framtagen i samverkan och har behandlats pd forvaltningsgruppens mote den 15
november, personalutskott den 21 november och forvaltningsgrupp den 22 november.

Hasselby torg 20-22, Box 3424, 165 23 Hasselby. Telefon 08-50804000. Fax 08-50804099
hasselby-vallingby@hasselby.stockholm.se
www.stockholm.se/hasselby-vallingby
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OVERGRIPANDE MALSATTNING

Stadsdelsforvaltningens langsiktiga jimstélldhets- och méngfaldsarbete ska bedrivas ut-
ifran foljande Gvergripande riktlinjer:

- Jamstélldhets- och méangfaldsarbetet ska integreras i all verksamhet.

- Varje enhetschef ansvarar for att jamstélldhets- och mangfaldsplanen bryts ner till
mal och dtaganden som f6ljs upp inom det egna ormrédet.

- Jamstélldhets- och mangfaldsarbetet - liksom allt personalarbete - ska praglas av
respekt for individen och individens integritet.

- Jamstélldhets- och mangfaldsarbetets utgdngspunkt ska vara att alla individer be-
handlas lika i alla sammanhang.

- Varje medarbetare inom forvaltningen ska i sitt upptridande gentemot medborga-
re, brukare, kollegor, chefer och understélld personal agera i enlighet med forvalt-
ningens riktlinjer for jamstilldhets- och mangfaldsarbetet.

- Forvaltningen ska tillsammans med de fackliga organisationerna, frimja jim-
stdlldhets- och mangfaldsarbetet pa forvaltningens arbetsplatser. Likasa &r varje
enskild anstélld ansvarig for sina handlingar och skall bidra till att diskrimineran-
de situationer ej uppstar.

NAGRA DEFINITIONER
Jamstdalldhet

Med jamstilldhet avses kvinnor och méns lika réttigheter, skyldigheter och moéjligheter i
fragor om arbete, anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmgjligheter i arbe-
tet.

Jamlikhet

Jamlikhet handlar om alla ménniskors lika vérde. Detta innebér att alla individer oavsett
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder ha samma réttigheter, skyldighe-
ter och mojligheter.

Mdngfald

Ett samhille med mangfald som grund forutsétter jimlikhet och jimstélldhet och utgar
fran alla minniskors lika varde. Varje méanniska ska ha mojlighet att utvecklas utifran sina
egna forutsattningar och 6nskningar. Méngfaldsarbetet handlar om att lyfta fram ménni-
skors olikheter men framfor allt om att ldra sig ta vara pa olikheterna och att acceptera
dessa.
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Diskriminering kan ta sig manga uttryck och diskrimineringslagen skiljer pé olika typer av
diskriminering:

1. Direkt diskriminering

Arbetsgivare fir inte missgynna en arbetssdkande eller en arbetstagare, praktikant eller
inhyrd personal genom att behandla honom eller henne mindre férménligt &n man behand-
lar eller skulle ha behandlat personer med annat kon, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
ldggning eller dlder i en likartad situation. Ett exempel pé direkt diskriminering skulle
kunna vara en platsannons med texten “’vi anstéller inte personer med funktionshinder”.

2. Indirekt diskriminering

Arbetsgivare far inte missgynna arbetssokande, arbetstagare, praktikant eller inhyrd per-
sonal genom att tillimpa bestimmelse, kriterium eller forfaringssitt som framstar som
neutrala men som i praktiken sdrskilt missgynnar personer med ett visst kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning funktionshinder, sexuell ldggning eller, dlder. Ett exempel pa indirekt diskrimine-
ring skulle kunna vara att infora ett krav pa att alla som soker ett visst arbete maste ge-
nomga ett prov i ett visst sprak, trots att kunskaper i detta sprék inte dr nddvéndiga for att
man ska kunna utfora arbetsuppgifterna.

3.Trakasserier

Ett upptradande som krianker nagons vardighet och som har samband med nadgon av
diskrimineringsgrunderna kén, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorig-
het, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller dlder.
Arbetsgivare &r skyldiga att forhindra trakasserier av arbetstagare och arbetssdokande och
att vidta atgarder om sé skulle ske.

4. Sexuella trakasserier

Ett upptriddande i arbetslivet av sexuell natur som krénker nédgons vérdighet. Det kan
handla om berdringar, tafsningar, skamt, forslag, blickar och bilder som &r sexuellt anspe-
lande och nedvérderande. Arbetsgivare &r skyldiga att férhindra sexuella trakasserier av
arbetstagare och arbetssokande och att vidta atgérder om sa skulle ske.

5. Instruktioner att diskriminera

Arbetsgivare far inte ge understéllda order eller instruktioner i syfte att diskriminera nagon
pa ett sitt som avses i 1-4. Detta géller alla som stér i lydnads- eller beroendeférhallande
till arbetsgivaren eller som arbetar pa uppdrag at arbetsgivaren.

Mobbning

Mobbning dr en situation dér en anstélld mycket ofta och under en lang tid utsétts for fi-
entligt eller tanklost agerande frén andra medarbetare eller chefer. Som arbetsgivare ar vi
skyldiga att agera och vidta nddvéndiga atgérder. Forvaltningens riktlinjer for krédnkande
sdrbehandlings ska foljas.
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NAGRA STATISKA BAKGRUNDSUPPGIFTER

I oktober 2012 hade Hésselby Villingby stadsdelsforvaltning totalt 1594 tillsvidarean-
stillda och tidsbegrédnsat anstdllda. Av dessa var 1373 kvinnor (86% ) och 221 mén (14%).
Det ar samma procentuella fordelning som ar 2011.

Nedan visas fordelningen pa kon inom de olika verksamhetsomrédena.

Andel Kvinnor Miin Totalt
Verksamhetsomrade

Gemensam service 22 92% 2 8% 24
Individ och familj 189 82% 42 18% 231
Barn och ungdom 603 96% 27 4% 630
Aldre och funktions- | 555 80% 140 20% 695
hindrade

Stadsmiljo/teknik 4 27% 11 73% 15

Ar 2011 var 82% av forvaltningens enhetschefer kvinnor och 18% var min. Kvoten
kvinnliga chefer var 0,93 vilket kan jamforas med kvoten f6r 2010 som var 0,98. Forvalt-
ningen kommer att folja utvecklingen av andelen kvinnliga chefer sé att det inte blir en
okad snedférdelning.

Enhetschefer Kvinnor % Miin %

Ar2011 49 82 % 11 18%

Forvaltningsledningen bestar av 6 kvinnor och 1 man.

Hel- och deltidsanstillda

Ar 2011 arbetade 77 % av stadsdelsforvaltnings anstillda heltid. Det kan jimféras med
staden som helhet dér andelen heltidsanstéllda var 84%. Under &r 2012 har ett antal per-
soner erbjudits och erhéllit heltidsanstéllning. Procenten heltidsanstéllda for 2012 kommer
dérfor att med all sékerhet att bli hogre. I november 2012 arbetade 83% av forvaltningens
tillsvidare anstillda heltid. Under 2012 framforde 127 medarbetare 6nskemal om utdkad
arbetstid. Av dessa erbjods 34 medarbetare (26%) heltid. De flesta av dessa medarbetare
finns inom dldreomsorgen. Detta redovisas sarskilt i verksamhetsplanen.
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LONEKARTLAGGNING

Av lonekartlidggning april 2012 (2011 &rs 16n) framgér att 46 av enhetens befattningar
enbart innehas av kvinnor och 14 enbart av méin. Det finns ingen niva eller befattning dér
det finns en jamn konsfordelning, d v s att fordelningen mellan kdnen &r mellan 40-60%.

Medianl6nen for kvinnor dr 23 000 kronor och medianlénen for mén ar 22 200 kronor.
Det innebér att kvinnornas 16n ar 104 % av méannens 10n.

I tabellen nedan redovisas de befattningar dir bade kvinnor och mén finns representerade
med minst 5 anstéllda per kon, jamforelsen gors av medianloner. I fyra befattningar finns
medianloneskillnader mellan konen som ”sticker ut” nagot. Det ar forskolelérare, barnsko-
tare, vardare och bistandsbedomare. Alla dessa dr kvinnodominerande och for barnskota-
re, forskolelérare, och vardare tjédnar kvinnorna mer och for bistdndsbedomare tjénar mén-
nen mer. D& chefer ndrmare analyserat skillnaderna har det inte framkommit négra osakli-
ga loneskillnader. Forvaltningen vill dock poédngtera att kon inte ar ett kriterium i 16ne-
sattningssammanhang. Alla anstdllda ska bedomas efter samma bedomningsmall, utifran
de forvaltningsdvergripande och verksamhetsspecifika lonekriterier som tagits fram och
som inte skiljer sig mellan kvinnor och mén

Jamforelser lika arbete

Niva och Bendm- | Kvinnor | Kvinnor | Mén Min | Medianlon | Medianlon | Kv
ning Antal % Antal | % Kvinnor Min I16n i
% av
mans
D. Socialsekrete- 107 86 18 14 28000 28350 99%
rare
E. Bistandsbedo- 41 85 7 15 28500 30975 92%
mare
E. Forskollarare 185 97 5 3 27100 24500 111%
E. Sjukskoterska 41 87 6 13 32803 32100 102%
F. Barnskotare 338 96 13 4 21700 20050 108%
F. Underskoterska | 205 84 40 16 22000 21601 102%
F.Vardbitrdde 156 80 38 20 20728 19800 105%
F.Sjukvardsbitrdde | 59 75 20 25 20020 20080 99%
F. Skotare 20 69 9 31 23113 23325 99%
F.Véardare 17 77 5 23 22972 21000 109%
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UPPFOLINING - 2012

Jamstélldhets- och méngfaldsfragor behandlas och f6ljs upp pa arbetsplatstréaffar, samver-
kansgrupper och i forvaltningsgruppen.

En indikator i forvaltningens verksamhetsplan dr anmélningar om diskriminering. Under
de forsta tio ménaderna 2012 har stadsdelsforvaltningen inte haft ndgot diskriminerings-
drende hos diskrimineringsombudsmannen.

En aktivitet i verksamhetsplanen for 2012 r att chefer ska ga igenom forvaltningens ruti-
ner for krankande sirbehandling. Uppfoljning gors i verksamhetsberittelsen. I oktober
2012 har flertalet chefer haft en sidan genomgang.

Jamstilldhets- och mangfaldsaspekten har pa olika sétt lyfts fram och belysts i projektet
Verksamhet och Hélsa. Sjukfranvarostatistiken och uppfoljningen av sjukfranvaron &r
uppdelad pa kvinnor och mén. Delprojektledaren har gatt en utbildning i jamstélldhetsin-
tegrering och efter utbildningen har hon haft presentationer pa alla deltagande enheter pa
seminarier med engagerande grupparbeten. Det har d&ven genomforts en presentation i
forvaltningsgruppen. Diskussionerna har handlat om bade jamstilldhet/méngfald bland
medarbetare och vad jimstélldhet/mangfald innebér for brukarna.

Statistik géllande sjukfrdnvaron redovisas i verksamhetsberittelsen. Lonekartliggning for
2012 (16nerevision 2011) visar inte pa nigra osakliga 16neskillnader som ar grundade kon.

Utbildning for chefer i kompetensbaserad rekrytering for att undvika diskriminering i
rekryteringssammanhang genomforts vid tre tillfallen i november och december.

Mal 2012 Utvirdering av atgéirder 2012

Arbetsmiljo Forvaltningen har en flextidsoverens-

o 3 kommelse med en flextidsram pa + 100
Utforma moﬂlg.hete'r ff)r m-edarbetare att | timmar och -20 timmar. Avstimning/
paverka arbetstidsforlaggning avrakning sker 2 ggr / &r mellan chef och
medarbetare for att se hur det fungerar i
praktiken. Forvaltningens beddmning ar
att detta bidrar till frihet vad géller arbet-
sidsforlaggning for personal med admi-
nistrativa arbetsuppgifter. Det har fram-
kommit synpunkter pé att all personal inte
har mojlighet att ta ut flextid i ledig tid, p
g a hog arbetsbelastning. Fragan hanteras
av berorda enheter. En 6versyn av flex-
tidsoverenskommelsen kommer att goras
2013. Planering av schema inom dldreom-
sorgen sker i samverkan och inom ett
vard- och omsorgsboende pagér f n forsok
med en variant av “tvittstugeschema”.

Utforma méjligheter for medarbetarna att
paverka arbetsinnehéll i kvalitativ och
kvantitativ mening

Fragan om arbetsinnehall tas upp pa med-
arbetarsamtal. Uppfoljning av att samtal
genomfors och att utvecklingsplaner tas
fram sker i samband med verksamhetsbe-
rittelse. Enligt drets medarbetarundersok-

SID6(11)
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Arbete och familjeliv

Ge medarbetare forutséttningar att kom-
binera forvarvsarbete med ansvar for
hem, barn och familjeliv.

Trakasserier

Ingen form av trakasserier ska fore-
komma pé forvaltningens arbetsplatser

Chef ska omedelbart ingripa aktivt om
nagon meddelar att de kinner sig kriankt

Utvecklingsmadjligheter i arbetet

Rekrytering

Alla som arbetar med rekrytering ska
vara vl inforstddda med diskrimine-
ringslagen.

Lika 1on for likvirdigt arbete

Forvaltningens 10nepolitik ska fraimja
jamstilldhet och mangfald. Lonen ska
vara oberoende av kon och individuellt
satt

ning har 81% av de som svarat angivit att
de haft ett medarbetarsamtal de senaste 12
manaderna.

Se skrivning om flextidsdverenskommel-
sen ovan. Langsiktig semesterplanering
som ticker hela aret genomfors. I semes-
teroverenskommelsen poédngteras att an-
stdllda ska kunna erbjudas mdjlighet till
langledigt under vinterhalvaret. Méten
forldggs och anpassas sa att alla kan delta.
Inte tidigt p4 morgonen eller sent pé ef-
termiddagen.

Enligt VP ska forvaltningens riktlinjer for
kréankande sdrbehandling diskuterats pa
alla APT. Sérskild uppfoljning gors pa
verksamhet som tagits tillbaka till forvalt-
ningen efter verksamhetsdvergéng. Resul-
tat av medarbetarenkét visar att 14 % av
de som svarat har varit utsatta for kran-
kande sdrbehandling. Detta kommer att
utredas vidare. Chefer agerar enligt rikt-
linjerna — personalavdelningen kopplas in

Uppf6ljning av medarbetarsamtal och
utvecklingsplaner gors i VB. Enligt resul-
tat i medarbetarenkat hade 81% haft med-
arbetarsamtal senaste 12 manaderna.

Forvaltningens chefer har fitt utbildning i
kompetensbaserad rekrytering for att styra
bort frén diskriminerande faktorer vid
rekrytering.

Vid lonedversyn tas hénsyn till att snedsit-
sar ej uppstar p g a fordldraledighet. Lo-
nekartldggning 2012 som redovisar sepa-
rat visar inte pa nagra osaklig loneskillna-
der beror pé kon. Forvaltningsdvergripan-
de Ionekriterier finns.

SID7(11)
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MALSATTNING - HANDLINGSPLAN AR 2013-2015

En uppf6ljning av handlingsplanen ska goras varje ar i samband med arbetet med forvalt-
ningens verksamhetsplan.

Varje enhet ska som ett led i arbetet med jimstélldhets och méngfaldsfragorna sérskilt ga
igenom fraga 60 i medarbetarenkiten — Férekommer diskriminering eller krankande sér-
behandling pé din arbetsplats.

Lonekartlaggning kommer att goras i samband med I6nerevisionen 2013. For de eventu-
ella osakliga l6neskillnader som framkommer i kartldggningen skall en handlingsplan
uppréttas.

En uppf6ljning och 6versyn av flextidsoverenskommelsen ska genomforas i borjan av
2013.

ARBETSMILJO

MAL: Arbetsforhallanden ska limpa sig vil for alla medarbetare i stadsdelen utifrin den
fysiska, psykiska, kulturella och sprékliga miljon. Ny framtagen teknik som kan underlétta
arbetet ska beaktas och vid planering av nybyggnad eller ombyggnad av befintliga lokaler,
ska detta dven ske utifran ett jamstilldhets- och mangfaldsperspektiv.

Ansvarig: Forvaltningsledning /samtliga chefer

MAL: Utforma méjligheter for medarbetarna att paverka arbetstidsforliggning.
Atgird:
- Fortsatt dialog och utvirdering av olika arbetstidsmodeller.

- Arbetsmiljo- och riskanalyser i samband med verksamhetsdvergéng och organisa-
tionsfordndringar ska dven inkludera ett jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv.

Ansvarig: Samtliga chefer

MAL: Utforma méjligheter for medarbetarna att paverka arbetsinnehall i bade kvalitativ
och kvantitativ mening.

Atgird:

- Alla medarbetare ska ha minst ett medarbetarsamtal per ar med ndrmaste chef dir en
utvecklingsplan skrivs

- Att diskutera arbetsmiljon ur ett jimstélldhets- och mangfaldsperspektiv pa arbets-
platstréffar.

Ansvarig: Samtliga chefer
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ARBETE OCH FAMILJELIV

MAL: Ge medarbetare forutsittningar att kunna kombinera forvirvsarbetet med ansvar
for hem, barn och familjeliv. Organisera arbetet sa att det &r mojligt for alla att nyttja sin
ritt till bl a forédldraledighet. Som arbetsgivare vara flexibel vad géller arbetstid och ledig-
heter i samband med religiosa eller andra kulturella hogtider om det &r mojligt utifran
verksamhetens krav.

Atgird:

- Organisera arbetet s att forutsdttningar skapas for att flexibla arbetstider och begrén-
sa Overtidsarbete

- Vid schemaldggning i storsta mdjliga utstrackning beakta mojligheten for medarbeta-
re att kombinera arbete med familjeliv

- Oversyn av ny flextidséverenskommelse /varen 2013

- Léngsiktig semesterplanering sé att hela aret técks in och mojlighet ges for att kunna
planera ledigheter vid t ex olika religiosa och kulturella hogtider /véren 2013.

- Forlagga moten sa att alla kan delta/kontinuerligt

- Foréldralediga erbjuds att ta del av information samt att delta i arbetsplatstraffar eller
andra viktiga mdten/kontinuerligt

- Underlatta for medarbetaren att aterkomma i arbete efter fordldraledighet samt att
arbeta forkortad arbetstid/kontinuerligt

- Att diskutera attityder och virderingar kring arbete och familjeliv pa arbetsplatstraf-
far/ en gang per ar

Ansvarig: Forvaltningsledning/Samtliga chefer

MOTVERKA FOREKOMSTEN AV TRAKASSERIER

MAL: Ingen form av sexuella trakasserier eller trakasserier p g a kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
hinder, sexuell liggning eller dlder ska forekomma pé forvaltningens arbetsplatser. Inte
heller ska nagon form av repressalier mot den som eventuellt gor en anmélan om diskri-
minering forekomma. Om det dndé intraffar, och en anmélan gors, ska framtagen check-
lista anvéndas.

Atgird:

- Chef ska omedelbart ingripa aktivt om ndgon medarbetare anméler att den kinner sig
krankt.

- Att ta upp och diskutera trakasserier och kriankande sidrbehandling pé en arbetsplats-
traff under aret

- Att diskussioner kring vardegrundsfragor hélls levande pa alla nivéer i organisationen

- Ilokalerna ska medarbetare inte métas av anslag, bilder, skarmslackare, almanackor
och dylikt som kan uppfattas som krénkande eller diskriminerande for ndgon

- Gora rutiner for krinkande sérbehandling kinda for alla. Informera pé forvaltnings-
overgripande introduktionsutbildningar/ tva ganger om aret samt i samband med en-
hets introduktion.

Ansvarig: Personalavdelning /samtliga chefer
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MOJLIGHET FOR MEDARBETARE ATT UTVECKLAS I SITT ARBETE

MAL: Alla medarbetare ska utifrin verksamhetens mal och behov ges méjlighet att kunna
utfora en god arbetsinsats. I budgetarbetet pa enheterna avsittas medel for fortbildning.

Atgird:
- Medarbetarsamtal ska genomforas minst en gdng om aret.

- Individuella handlingsplaner ska upprittas for kompetensutveckling utifrén verksam-
hetens mal och behov.

- Underlitta for medarbetare att “byta karriér.”
- Uppmuntra alla att vara med och diskuterar pa arbetsplatstraffarna.

Ansvarig: Personalavdelning /Samtliga chefer

REKRYTERING

MAL: Alla som arbetar med rekrytering ska vara vil inforstidda med diskrimineringsla-
gen. Vid intern savil som extern rekrytering ska jdmstilldhet och méngfald efterstrévas
utifran den kravprofil som gjorts.

Atgird:

- Vid all rekrytering striva efter att paverka den samlade ”medarbetarprofilen” (alder,
kon, utbildningsniva, religion etc.) s att den motsvarar medborgarnas “profil”.

- Aktivt arbeta fOr att ta emot praktikanter.

- Med en langsiktig, strategisk personal- och kompetensplanering skapa forutsittningar
i rekryteringsarbetet att gynna fordelningen mellan mén och kvinnor och ge forutsétt-
ningar for mangfald.

- Internutbildning av chefer i rekrytering och lagstiftningen inom diskrimineringsom-
radet.

Ansvarig: Samtliga chefer / personalavdelning

LIKA LON FOR LIKVARDIGT ARBETE

MAL: Forvaltningens 16nepolitik ska frimja jimstilldhet och mangfald. Lonen ska vara

oberoende av kon och individuellt satt. Deltidsanstillda ska om mojligt erbjudas heltids-

anstéllning nér forandringar i bemanningen uppstar och om sa ér mojligt.

Atgird:

- Vid I6nedversyn verka for att snedsitsar inte uppstar p.g.a. tjanstledigheter enligt
fordldraledighetslagen

- I samverkan med arbetstagarorganisationerna varje ar kartldgga och analysera de
l6neskillnader som finns i olika yrkesgrupper for att se om de har direkt eller indirekt
samband med kon.

- Analysera och se 6ver bestimmelser och praxis om loner och andra anstillningsvill-
kor som tillampas i stadsdelen.

- Upprétta en handlingsplan for jémstdllda 16ner utifran lonekartldggningen och analy-
sen.
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- Enredovisning och en utvirdering av hur de planerade atgérderna genomfors skall
redovisas i nésta ars handlingsplan.

- Attvid lonesédttning arbeta efter forvaltningsovergripande och verksamhetsbaserade
l6nekriterier som ar forankrade.

Ansvarig: Forvaltningsledning/ Samtliga chefer och férhandlare pé arbetsgivarsidan

EXTERNT

Stadsdelens verksamheter som ger service till medborgarna omfattas inte av jamstalldhets-
lagstiftningen, som reglerar forhéllandet mellan arbetsgivaren och arbetstagare. Redovis-
ning av jamstélldhets- och mangfaldsarbetet gentemot medborgare och brukare redovisas
sarskilt i verksamhetsplanen.

Generellt kan sdgas att alla medborgare ska behandlas lika. Som servicegivare ska stads-
delens forhallningssétt vara att bejaka méngfalden och motverka all diskriminering. Alla
verksamheter som ger service till medborgarna berors, det kan rora sig om att méta hur
mycket tid som avsitts till kvinnor/flickor respektive mén/pojkar. Likasé hur resurser som
avsitts till exempelvis idrott och fritidsverksamhet fordelar sig.

Vid alla beslut av myndighetskaraktir ska besluten granskas i syfte att besluten ska vara
konsneutrala och ej diskriminerande. Det kan handla om att vid samhéllsplanering att goéra
en riskanalys ur ett genusperspektiv vid nybyggnation.

I vara lokaler skall inte brukarna eller deras anhoriga moétas av anslag, bilder, skarmslack-
are, almanackor som kan uppfattas som kriankande eller diskriminerande. I annonser i
dagspress, trycksaker, hemsida mm skall stadsdelen ge ett neutralt och icke diskrimine-
rande intryck.

LAGAR OCH AVTAL

Till stod i arbetet med jamstilldhet och méngfald finns:

FN:s Deklaration om de ménskliga réttigheterna

Regeringsformen 1 kap. §2

Lag om forbud mot diskriminering och annan krinkande behandling av barn och elever
Arbetsmiljolagen

Diskrimineringslagen

Foréldraledighetslagen

Regional strategi for jamstélldhet 1 Stockholms l14n

Foreskriften om krankande sidrbehandling

Brottsbalken bestimmelser om olaga diskriminering, hets mot folkgrupp samt hets av
manniskor pa grund av deras sexuella laggning.

Gillande kollektivavtal.

Samverkansavtal och stadsdelsforvaltningens samverkanséverenskommelse

Policys och planer i Stockholms stad



