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Jamstalldhets- och mangfaldsplan
ar 2013-2015

Inledning
Fran och med den 1 januari 2009 tradde en ny diskrimineringslag i kraft, som
ersatte foljande lagar:
e Jamstélldhetslagen
e Lagen om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning
e Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning
e Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder
Inom staden har flera policydokument stallts samman till ett: ’Personalpolicy for
Stockholms stad”. Styrdokumenten “’Personalpolicy for Stockholms stad” och
diskrimineringslagen &r utgangspunkter for jamstalldhets- och mangfaldsarbetet
inom forvaltningen. Staden har ocksa en checklista for jamstalldhets- och
mangfaldsplaner.

Diskrimineringslagen foreskriver att arbetsgivaren vart tredje ar ska upprétta en
plan for sitt jamstalldhetsarbete. Planen ska innehalla en dversikt over de atgérder
som behdvs pa arbetsplatsen och en redogérelse for vilka atgérder som
arbetsgivaren planerar att paborja eller genomfora under de kommande aren. En
redovisning av hur de planerade atgdrderna har genomforts ska tas in 1
efterfoljande plan. Planen ska &ven innehalla en dversiktlig redovisning av den
handlingsplan for jimstéllda loner som arbetsgivaren ska gora.

Enligt stadens anvisningar for jamstilldhets- och méngfaldsarbetet ska alla
ndmnder upprétta en jamstalldhets- och mangfaldsplan som redovisas i bilaga till
verksamhetsplanen och som f6ljs upp i verksamhetsberittelsen. * Varje namnd ska
redovisa sitt jamstilldhets- och méangfaldsarbete ur tva perspektiv: som
arbetsgivare och som servicegivare.

! Staden har uppdaterat en checklista utifran lagstiftningen. Forvaltningen utgér dven fran
regleringen i diskrimineringslagen i planens atgardslista.
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Diskriminering och omfattning av diskrimineringsforbudet
Diskrimineringslagen kan ségas ha “diskriminering” som huvudbegrepp.
Arbetsgivaren far enligt lagen inte diskriminera de som &r arbetstagare hos
arbetsgivaren eller de som soker arbete/praktik, gor praktik eller ar inhyrd/inlénad
personal (Diskrimineringslagen 2 kapitlet 1§). Diskrimineringslagen innehéller
ocksa forbud mot diskriminering i forhallande till brukare inom skolans omrade
samt nir det giller:

hilso- och sjukvard och annan medicinsk verksamhet

verksamhet inom socialtjansten samt stdd i form av fardtjénst och
riksfardtjanst och bostadsanpassningsbidrag

(Diskrimineringslagen 2 kapitlet 5 och 13 §§)

Diskriminering omfattar foljande.

Direkt diskriminering: att ndgon missgynnas genom att behandlas simre &n ndgon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation,
om missgynnandet har samband med kon, konséverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller alder.
Indirekt diskriminering: att ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse,
ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt men som kan komma
att sarskilt missgynna personer med visst kon, viss konsdverskridande identitet eller
uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning, visst
funktionshinder, viss sexuell laggning eller viss alder, savida inte bestimmelsen,
kriteriet eller forfaringsséttet har ett berdttigat syfte och de medel som anvénds &r
lampliga och nédvandiga for att uppna syftet.
Trakasserier: ett upptradande som krénker ndgons virdighet och som har samband
med ndgon av diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell laggning eller alder.
Sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som krinker ndgons vérdighet.
Instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera nadgon pa ett
sitt som avses i de fyra forsta punkterna och som ldmnas at ndgon som star i lydnads-
eller beroendeforhallande till den som ldmnar ordern eller instruktionen eller som
gentemot denna atagit sig att fullgora ett uppdrag.

Diskrimineringslagen 1 kapitlet 4§

Samverkan

Jamstalldhets- och mangfaldsplanen har tagits fram i samverkan med de fackliga
organisationerna och har behandlats i forvaltningsgruppen.
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Mal

Enligt Diskrimineringslagen ska arbetsgivaren bedriva ett malinriktat arbete for att
framja lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhdrighet,
religion och annan trosuppfattning (Diskrimineringslagen 3 kapitlet 38).
Diskrimineringslagen omfattar ocksa krav pa ett malinriktat arbete i forhallande
till brukare genom att utbildningsanordnare enligt lagen ska bedriva ett malinriktat
arbete visavi barnen/eleverna (Diskrimineringslagen 3 kapitlet 148).

| Personalpolicy for Stockholms stad anges att jamstélldhet och mangfald ska
utmarka alla stadens arbetsplatser.

I enlighet med Stockholms stads riktlinjer ska alla arbetsplatser préglas av jadmstélldhet
och mangfald. Fér Stockholms stad som stor arbetsgivare och i kraft av de verksamheter
som staden utfor, &r det sdrskilt viktigt att alla ska ha samma mdjligheter och behandlas
likvardigt i fraga om arbetsforhallanden och anstallningsvillkor. Rekryteringsprocessen
ska sdkerstélla att den enskildes kompetens blir avgérande och att ingen diskriminering
sker. Stadens verksamheter ska kénnetecknas av respekt och en insikt om alla manniskors
lika varde. En god arbetsmiljo ar fri fran krankande sarbehandling och sexuella
trakasserier. Alla medarbetares erfarenheter och kunskaper ska tas tillvara, oavsett roll i
organisationen.”

Ur personalpolicy for Stockholms stad

Malen for jamstalldhets- och mangfaldsarbetet inom forvaltningen &r foljande:
e Det ska finnas rutiner for ett skyndsamt och effektivt agerande vid anmélan
om krankande sarbehandling.
e Medarbetarna ska vara informerade om géllande regler och rutiner.
e FOr att hoja medvetandet om jamstalldhets- och mangfaldsaspekter ska
enheterna fortlopande fora en dialog om dessa fragor pa
arbetsplatstraffarna och/eller i lampligt forum.

Ansvar for jamstdlldhets- och mangfaldsarbetet

Forvaltningens jamstélldhets- och mangfaldsplan ska finnas tillganglig inom alla
verksamheter. Samtliga ledningsnivaer inom forvaltningen ska arbeta med
jamstalldhets- och mangfaldsfragor for att uppna malen. Av atgardstabellen nedan
framgar ansvarsfordelningen inom forvaltningen for prioriterade atgarder under ar
2013-2015. Arbetet ska bedrivas integrerat med det dvriga arbetet. En jamstalld
arbetsplats &r en del i en god arbetsmiljo. Jamstalldhetsarbetet ska darfor hanteras
inom ramen for forvaltningens skyddskommittéer.
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JAMIX

Enskede-Arsta-Vantors stadsdelsforvaltning jamfor sig varje ar med andra
stadsdelsforvaltningar utifr@m ett jamforelseperspektiv bestaende av nio indikatorer
som végs samman enligt JAMIX framtaget av Nyckeltalsinstitutet.

Jamforelsen avser forhallandena 2011.
Indikatorerna ar foljande punkter.

e Yrken - forhallandet 40 — 60 % kvinnor/mén
e Ledning - ledningsgrupp med forhallandet 40 — 60 % kvinnor/méan
e Chefskap - samma mojlighet att bli chef

e Erséttning — lika 16n

e Ohadlsa — lika langtidssjukfranvaro

e Foraldraskap — mans foraldraledighet

e Arbetstid — lika stor andel heltidsanstéllda

e Trygghet — andelen med fast anstallning lika
o Jamstalldhetsplan — aktivt arbete nedlagt

201 1 Enskede-Arsta-Vantdrs sdf jamfért med verksamhetsomrade.

JA-M |X® semmEnskede-Arsta-Vantérs sdf
YI%(SSQI’UPPEI' Stadsdelsférvaltningar
Jamstilidhets _— | e
arbete /1_' 15— }‘\ gsgrupp
Tillsvidare / /? Y Karriar

anstdllda | TLJ djligheter

Langtids

Foraldradagar sjukfranvaro

Ju hégre poang, eller ju langre ut i spindeldiagrammet, desto battre jamstalldhet.

Observera att ett hogt varde pa t ex 16n eller langtidssjukfranvaro inte betyder att organisationen
har "hog l6n" eller "1ag langtidssjukfranvaro™ utan att I6nerna och langtidssjukfranvaron ar lika
for man och kvinnor
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Diagrammet visar pa att det ar en ojamn fordelning av man och kvinnor i de olika
yrkesgrupperna. Ingen yrkesgrupp har 40 % man. Det finns for fa man i
organisationen. Aven i hogsta ledningsgruppen behévs fler mén for att fa en
balans mellan mén och kvinnor.

Nyckeltalet karriarmojligheter visar strukturen pa konsfordelningen i
chefskollektivet jamfort med konsfordelningen av de totalt antal anstallda.
Forvaltningens resultat har &r mycket bra.

Kvinnorna har nagot hdgre 16n an mannen. Kvinnorna ar mer langtidssjukskrivna
ar mannen, skillnaden har sedan 2007 minskat. Mé&nnen i stadsdelen tar ut farre
foraldradagar jamfort med andra stadsdelsforvaltningar. Kvinnorna i forvaltningen
ar i hogre grad heltidsanstéllda &n mannen. Det ar 9% skillnad vilket &r ovanligt,
men 10% av kvinnorna reducerar sin arbetstid vilket innebar att lika manga man
som kvinnor som arbetar deltid. Kvinnorna ar procentuellt i hogre grad
tillsvidareanstéllda &n mannen.

Sammanfattningsvis kan vi konstaterat jamstalldhet inte ar nagon kvinnofraga pa
forvaltningen vilket inte &r ovanligt inom stadsdelsférvaltningarna men ovanligt
pa arbetsmarknaden. Karriarmojligheten &r i princip lika for man och kvinnor.

Ett flertal nyckeltal vags samman och ger ett poangsystem dar Enskede-Arsta-
Vantors stadsdelforvaltning fick ett sammanvéagt véarde pa 112 poéang (ar 2010 var
poangen 107) och medianvérdet for jamforbara organisationer ar 120 poang.
Stadsdelsforvaltning foljer i stort sett 6vriga kommuner i landet.

| jamforelse med bésta organisation (badde kommunal, privat och landstinget) ser
vi framfor allt skillnader vad galler yrkesgrupper,

Forvaltningen som arbetsgivare
Atgirdsplan for jamstilldhets- och mangfaldsarbetet ar 2013-2015

Atgirdsplan Jimstilldhet och mangfald

Aktivitet ‘ Ansvarig ‘ Genomfort ‘ Indikator:

Trakasserier, mm

Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsatts for
trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhérighet, funktionshinder,
religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier. (Diskrimineringslagen 3 kapitlet,
6 8)

Om en arbetsgivare far kannedom om att en arbetstagare anser sig i samband med arbetet ha blivit
utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av nagon som utfor arbete eller fullgor praktik hos
arbetsgivaren, ar arbetsgivaren skyldig att utreda omstandigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att foérhindra
trakasserier i framtiden. (Diskrimineringslagen 2 kapitlet 3 §)
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Aktivitet Ansvarig Genomfort | Indikator

For att hoja Enhetscheferna Innan T1 Enkat till LSG med
medvetandet om fraga om vid vilka
jamstélldhets- och APT-tillfallen enheten
mangfaldsaspekter har behandlat

ska enheterna forvaltningens policy
fortlépande fora en med flera rutiner.
dialog om dessa

fragor pa

arbetsplatstraffarna.

Forvaltningen ska Personalchefen Innan T1 Kontroll av att
informera om information ar
forvaltningens policy lamnad pa intranatet
mot krankande och vid
sarbehandling ledningsforum
inkluderande

trakasserier

Enhetscheferna ska Enhetscheferna Innan VB Enkat till LSG med
ga igenom fraga om vid vilka
forvaltningens policy APT-tillfallen enheten
mot krankande har behandlat
sérbehandling och forvaltningens policy
FAS-rutiner inklusive med flera rutiner.
rutiner fOr det

systematiska arbets-

miljoarbetet (SAM)

samt eventuella

lokala rutiner minst

en gang per ar pa

enheternas

arbetsplatstraffar.

Varje forskola ska Enhetscheferna Infor VP Avdelningschefen ska
arligen revidera sin forskola vid VP kontrollera att

likabehandlingsplan.
En redovisning av
hur de planerade
atgarderna har
genomforts ska tas in
i efterfoljande ars
plan.

likabehandlingsplaner
finns samt att
atgarderna
genomforts.
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Arbetsforhallanden

Arbetsgivaren ska genomféra sadana atgarder som med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheterna i Ovrigt kan kréavas for att arbetsforhallandena ska lampa sig for alla arbetstagare

0oa

avsett kdn, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning. (Diskrimineringslagen 3

kapitlet, 4 8)

Arbetsgivaren ska underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena forvarvsarbete

och foraldraskap. (Diskrimineringslagen 3 kapitlet, 5 8)

Aktivitet Ansvarig Genomfort | Indikator
Enheterna ska stréva efter | Enhetscheferna | Innan VB Enkat till LSG
att hoja acceptansen for med fraga om
olikheter genom att vardegrunds-
diskutera fragor har
vardegrundsfragor pa behandlats pa
arbetsplatstréffar och LSG. APT och LSG.
Enheterna ska halla en god | Enhetscheferna | Innan VB Enkat till LSG
kontakt med med fraga om och
foraldralediga, hur enheten har
langtidssjukskrivna, med delgett
flera tjanstlediga och se till foraldralediga och
att dessa far APT-protokoll langtidssjuk-
samt inbjudningar till skrivna APT-
gemensamma aktiviteter protokoll och
(som planeringsdagar). kontakter.
Diskuteras pa LSG.
Enheterna ska genomféra | Enhetscheferna | Innan VB Enkat till LSG
fysisk skyddsrond och med fraga om
psykosocial skyddsrond enheten har
minst en gang per ar for att genomfort fysisk
folja upp att arbetsfor- respektive psyko-
hallandena ar lampliga for social
den enskilde. Diskussion skyddsrond.
pa LSG.
Under 2013 ska en Enhetschef Innan VB Efter utvardering
Oppenforskola erbjudas forskola eventuellt fler
HBT- certifiering. HBT-
certifieringar
inom forskolan
Enheterna ska underlatta Enhetscheferna | Innan VB Enkat till LSG

for foraldrar att arbeta nér
de kommer ater ifran

med fragan hur de
hanterat for
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foraldraledighet. foraldrar som
kommit ater ifran
foraldraledighet.

Forvaltningens kunskap Enhetscheferna | Innan VB Enkat till LSG
om funktionshindrades med fragan hur de
situation i arbetslivet ska gjort for att oka
Oka samt ska kunskapen till de
funktionshindersaspekten anstallda.

implementeras.

Genom tex information,
forelasningar och
diskussioner tex pa APT

Rekrytering

Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning ges majlighet att soka lediga anstéliningar. (Diskrimineringslagen 3 kapitlet, 7 §)
Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga &tgarder framja en
jamn fordelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av
arbetstagare. (Diskrimineringslagen 3 kapitlet, 8 §)

Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning mellan kvinnor och man i en
viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstallningar
sarskilt anstranga sig for att fa sokande av det underrepresenterade kdnet. Arbetsgivaren ska
forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade kénet efter hand okar.
(Diskrimineringslagen 3 kapitlet, 9 8)

Aktivitet Ansvarig Genomfort | Indikator
Vid underrepresentation Enhetscheferna | Innan VB Enkat till LSG
ska det av annonsen med fraga om
framga att det sadan text har
underrepresenterade konet ingatt i annonsen,
kommer att prioriteras vid nar det har varit
rekryteringen om de har aktuellt.
jamfdrbara meriter och
kompetens.
Alla enheter ska strava Enhetscheferna | Innan VB Enkat till LSG
efter att ta emot bade med fraga om hur
praktikanter och elever, manga
mangfaldsaspekten ska praktikanter
beaktas. respektive elever
verksamheten har
tagit emot.
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Alla tillsvidareanstallda Enhetscheferna | Innan VB Rapportering i
medarbetare ska ha ILS-webben.
individuella kompetens-

utvecklingsplaner.

Att undersdka och ev bilda | Avdelningschef/ | Innan VB Enkéat om hur det

ett natverk for manliga
forskollarare.

Personalchef

fungerat under
aret,

Loner

Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppréatta en handlingsplan for jamstéallda Iéner och dér redovisa
resultatet av en kartlaggning och analys av bestammelser och praxis om I6ner samt av

I6neskillnader mellan mén och kvinnor. | planen ska anges vilka I6nejusteringar och andra atgarder

som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.
Planen ska innehalla en kostnadsheréakning och en tidsplanering utifran malsattningen att de
I6nejusteringar som behovs ska genomforas sa snart som majligt och senast inom tre ar. En

redovisning och en utvardering av hur de planerade atgarderna genomforts ska tas in i efterféljande

handlingsplan. (Diskrimineringslagen 3 kapitlet, 11 8)

Aktivitet

Ansvarig

‘ Genomfort

Indikator

En I6nekartlaggning ska
genomforas.

Personalchef

Innan VB

Kontroll av att
I6nekartlaggning
finns.

Forvaltningen som servicegivare
Forvaltningens verksamheter ska strava efter att tillmotesga individens behov och
onskemal, utifran beslutade insatser. For att ta hansyn till brukarnas behov och
onskemal ska de ges mojlighet att lamna synpunkter och beredas delaktighet bade
i utformandet av de egna insatserna som av hela verksamheten. Detta kan ske i
olika former, som exempel kan féljande ndmnas:
e Handlaggarna inom myndighetsutévningen tar in brukarnas synpunkter i
utredningen infor bistandsbeslutet.
e Utforarverksamheterna erbjuder delaktighet da genomférandeplan,
arbetsplan eller motsvarande tas fram.

Utforarverksamheterna erbjuder olika former av kontaktmannaskap.
Verksamheterna har olika former av brukar- och anhérigrad.
Verksamheterna inhdmtar synpunkter genom brukarenkater.
Verksamheter har en systematisk hantering av synpunkter och klagomal.

For att ta hansyn till brukares och invanares olika forutsattningar att ta till sig
information ska enheterna verka for att bade muntlig och skriftlig information &r

lattbegriplig. Verksamheterna ska strava efter att anvanda den mangfald som finns

bland personalen for att kunna tillmétesga brukarnas olika sprakbehov.
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Oversattning till annat sprak och tolk ska anvandas i den man det bedéms
nodvandigt for att informationen ska na fram till den enskilde.

Verksamheterna ska ocksa strava efter att den fysiska miljon ar anpassad efter
manniskors olika forutsattningar nar det géller till exempel framkomlighet. Nar
lekutrustning (eller motsvarande) kops in ska verksamheterna ta hansyn till detta.
Innehallet i verksamheten och den enskildes insatser ska i den man det ar mojligt
anpassas efter skilda énskemal och behov. De verksamheter som serverar mat ska i
mojligaste man ta hansyn till olika 6nskemal om kost, som brukarna kan ha
beroende av religions- eller livsaskadning. Religions- och livsaskadningsfragor ar
ocksa viktiga for manga i livets slutskede och darfor ar det angelaget att
aldreomsorgens verksamheter beaktar den enskildes énskemal.

Inom framfdrallt verksamheter som vander sig till barn och ungdomar &r det
viktigt att det pagar ett vardegrundsarbete for att hoja acceptansen for olikheter
bland brukarna. Detta handlar bade om ett férebyggande arbete och att det finns
rutiner for hur man ska agera da nagon brukare upplever sig vara negativt
sérbehandlad, oavsett om det galler personal eller andra brukare. Férskolorna ska
ha likabehandlingsplaner som behandlar hur dessa fragor ska motverkas och
hanteras.

Forvaltningens jamstalldhets- och mangfaldsarbete i rollen som servicegivare
overensstammer med det arbete som sker utifran stadsdelsnamndens mal. Det som
redovisats i detta stycke foljs darfor upp genom uppféljningen av namndmalen i
stadens integrerade ledningssystem (ILS).

Planens giltighet och uppfoljning

Planen géller sedan stadsdelsndamnden har fattat beslut om den och fram till och
med att beslut om ny plan har tagits, dock langst till och med utgangen av ar 2015.
Planen ska féljas upp arligen.
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