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1 Inledning

Jamstalldhet och mangfald &r ett forbattrings- och kvalitetshdjande arbete som handlar om att
skapa forutséttningar for demokrati, rittvisa mellan individer och grupper samt att f6lja lagar
och avtal. Arbetet kan i forlangningen leda till 6kad effektivitet, produktivitet och 16nsamhet.

For Stockholms stad som stor arbetsgivare och i kraft av de verksamheter som staden utfor, ar
det sdrskilt viktigt att alla ska ha samma mojligheter och behandlas likvardigt i fraga om
arbetsforhallanden och anstéllningsvillkor. Det dr en forutsittning for att staden som
arbetsgivare ska kunna leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftningen,
Europeiska deklarationen for jadmstalldhet och internationella konventioner som ror allas rétt
till demokrati och trygghet.

Rekryteringsprocessen ska sékerstélla att den enskildes kompetens blir avgorande och att
ingen diskriminering sker. Stadens verksamheter ska kdnnetecknas av respekt och en insikt
om alla ménniskors lika vérde. En god arbetsmiljo &r fri fran krankande sédrbehandling och
sexuella trakasserier. Alla medarbetares erfarenheter och kunskaper ska tas tillvara, oavsett
roll i organisationen.

Definitioner

Diskrimineringslagen har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra sétt frimja
lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning eller alder.
Lagen skyddar mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och mot instruktioner att
diskriminera. Det dr dessutom forbjudet att utsdtta ndgon som gjort en anmaélan for
repressalier. Lagen stiller krav pé att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete for att
aktivt frimja lika rattigheter 1 arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning. Diskrimineringsombudsmannen ansvarar for att lagen efterfoljs.

Jamstilldhet avser forhillanden och villkor mellan kvinnor och mén och betyder att kvinnor
och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och méjligheter inom alla vésentliga omraden
i livet.

Diskriminering definitioner enligt diskrimineringslagenl kap 4 § omfattar direkt- och
indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier, instruktioner att diskriminera.

o Direkt diskriminering ar nar ndgon missgynnas genom att behandlas sémre d4n nagon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats 1 en jaimforbar situation, om
missgynnandet har samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning och
alder.

o [Indirekt diskriminering ar att ndgon missgynnas genom tillimpning av en
bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstir som neutralt men som
kan komma att sirskilt missgynna personer med visst kon, viss konsoverskridande
identitet eller uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning,
visst funktionshinder, viss sexuell 1dggning eller viss alder, sdvida inte bestimmelsen,
kriteriet eller forfaringssattet har ett berittigat syfte och de medel som anvands ar
lampliga och nddvindiga for att uppna syftet.
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o Trakasserier ér ett upptraddande som krianker ndgons virdighet och som har samband
med nigon av diskrimineringsgrunderna, kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell ldggning och alder.

o Sexuella trakasserier dr ett upptradande av sexuell natur som krinker nagons
vardighet.

e Kon: Att ndgon dr kvinna eller man.

e Konsoverskridande identitet eller uttryck: Att nagon inte identifierar sig som kvinna
eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sétt ger uttryck for att tillhora ett annat
kon.

o Etnisk tillhorighet: Nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande
forhallande.

o Funktionshinder: Varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsméssiga begriansningar
av en persons funktionsformaga som till f61jd av en skada eller en sjukdom som fanns
vid fodelsen, har uppstatt direfter eller kan forvéntas uppsta.

o Sexuell liggning: Homosexuell, bisexuell eller heterosexuell 1dggning.

e Alder: Uppnidd levnadslingd.

Aktiva atgirder ar dtgirder som vidtas for att frdmja lika rittigheter och mojligheter. De
syftar inte i forsta hand pa &tgérder i enskilda fall utan pa dtgirder som dr framatsyftande och
av generell och kollektiv natur. Atgirderna ska vara padrivande for att motverka
diskriminering.

Jiamlikhet handlar om alla individers lika varde det vill sdga att individer ska ha samma
rattigheter, skyldigheter och mgjligheter inom alla visentliga omraden i livet.

Mingfald Ett samhille med mangfald som grund utgér fran alla manniskors lika varde och att
varje méanniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséttningar och
onskningar.

Likabehandling innebair att alla ménniskor ges likvirdiga forutséttningar att ta del 1
samhéllet. Alla minniskor ska garanteras mdjligheter, oberoende av deras skiftande
forutsittningar. Manniskors utgangslage och behov ar individuella. Den enskilda individen &r
unik och inte representant for en grupp. Likabehandling innebér inte att alla ska behandlas
lika.

Inkludering att alla individer inbegrips, olikheter uppskattas, respekteras och tillats.
Namndernas och styrelsernas arbete

Miljoforvaltningens jamstélldhets- och mangfaldsarbete

Miljoforvaltningen dvervakar den inre och yttre miljon 1 Stockholm och arbetar for att alla 1
Stockholm ska leva 1 en frisk och hidlsosam milj6. Arbetsomrédena dr mycket varierande och
det ror sig om bl.a. frdgor sd som mathygien, inomhusmiljo, trafikbuller, vattenkvalité och
kemikalier. Fragor som ror jamstélldhet och mangfald ska ingé som en naturlig del av
miljoforvaltningens verksamhet. Miljoforvaltningen ser méngfald som en tillgéng.
Mainniskors lika rattigheter, skyldigheter och moéjligheter ska gilla for alla pa
miljoforvaltningen, i kontakten med varandra sdvil som i kontakten med omvérlden.
Arbetsklimatet ska kdnnetecknas av respekt for och kunskap om olikheter mellan ménniskor
och kulturer. Alla medarbetare ska bidra for att intentionerna i forvaltningens jamstalldhets-
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och méngfaldsarbete ska kunna forverkligas 4ven om chefer har ett sérskilt ansvar.
Miljoforvaltningen ska inte anordna, deltaga i eller sponsra aktiviteter som diskriminerar ur
ett genusperspektiv och/eller mangfaldsperspektiv. Miljéforvaltningens dvergripande mal
med jamstilldhets- och mangfaldsarbetet ar:

1. Miljoforvaltningen ska vara en arbetsplats fri fran alla former av diskriminering, krinkande
sdarbehandling och trakasserier.

2. Jamstalldhets- och mangfaldsplanen ska vara kdnd och forankrad i organisationen och
kunskap om vérdet av méngfald ska finnas hos alla chefer och medarbetare.

3. Miljoforvaltningen ska striva efter en jimn konsfordelning och en 6kad méangtfald bland
medarbetarna.

4. Det ska vara mgjligt for alla medarbetare att forena fordldraskap och forvarvsarbete.

For att milj6forvaltningen ska né sina dvergripande mal med jdmstélldhets- och
mangfaldsarbetet har jamstélldhets- och mangfaldsplanen mal, mitetal och aktiviteter inom
foljande omraden:

- Arbetsforhédllanden

- Mojligheter att forena forvarvsarbete med fordldraskap
- Trakasserier

- Rekrytering, kompetensutveckling

- Lon

De mitbara malen &r satta under en tredrsperiod. Ménga aktiviteter/atgarder sker 1opande
under aret eller utfors en géng per ar under en specifik tidpunkt. Sarskilda storre insatser och
de métbara mélens drsmél for respektive ar finns med som bilaga till planen, se bilaga 2.

Ansvar

Ansvaret for att forverkliga mélen i jamstélldhets- och mangfaldsplanen ligger pa miljo- och
hélsoskyddsndmnden. Forvaltningschefen har huvudansvaret for att arbetet genomfors med
mitbara mal och atgérder enligt gillande lagstiftning, att en plan upprittas i samband med
verksamhetsprogrammet och att arbetet foljs upp och utvirderas. Avdelningschefer och
enhetschefer har ansvar for att aktiva atgirder 1 planen genomfors. Medarbetare har ett eget
ansvar for sin medverkan 1 jamstélldhets- och mangfaldsarbetet. Alla pa milj6forvaltningen
har ett ansvar att ha ett professionellt forhallningssétt och ge ett gott bemotande till kollegor,
verksamhetsutovare och stockholmare i 6vrigt. Jimstélldhets- och méingfaldsfragor ska vara
en integrerad och given del av verksamheten.

2 Samverkan

Jamstalldhets- och mangfaldsplanen ar en tredrsplan som har uppréttas i samverkan med de
fackliga organisationerna och anstdllda. Planen har ocksa skickas pd remiss till miljo- och
hilsoskyddsndmndens och fastighetsndmndens gemensamma rad for funktionshindersfragor
samt presenterats for radet den 2 november. Jdmstélldhets- och méngfaldsplanen har
behandlats av forvaltningsgruppen den 27 november 2015. Varje &r ska planen f6ljas upp och
utvirderas. Uppfoljningen ska sikerstilla att miljoforvaltningen ror sig mot de mal som satts
upp, att arbetsmetoderna dr de rétta samt att orsaker till eventuella avvikelser identifieras.
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3 Arbetsforhallanden

3.1 Planering
4§ Lampliga arbetsférhallanden

Beskrivning

Vilka dtgérder planerar arbetsgivaren genomfora for att arbetsforhéllanden ska ldmpa sig for
alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning. Hér kan
hénsyn tas till arbetsgivarens resurser och andra omstandigheter som forsvéarar for
arbetsgivaren.

Mal:

Jamstilldhets- och mangfaldsplanen ska vara kdnd och forankrad i
organisationen och kunskap om vardet av mangfald ska finnas hos alla chefer
och medarbetare.

Beskrivning

Med arbetsforhdllanden menas fysiska, psykiska och organisatoriska forhéllanden.
Miljoforvaltningen ska vara en god arbetsplats dér medarbetarna trivs. Arbetsforhallandena
ska ldmpa sig for alla och ett 6ppet arbetsklimat ska frimja delaktighet, engagemang och
trivsel pd arbetsplatsen.

Onskvirt resultat

Inom tre ar ska sjukfranvaron minska till 2,4 % och Aktiv Medarbetar Index ska hdjas till 83.
Det bor dock framhéllas att miljoforvaltningen har en generellt sett 14g langtidssjukfranvaro
och att enskilda individdrenden ger stort utslag pa statistiken.

Nulage

Den totala sjukfrdnvaron pa miljoforvaltningen dr 2,68 procent det senaste rullande
tolvmanadersgenomsnittet. Den genomsnittliga sjukfrdnvaron f6r mén ar 1,85 procent och
3,09 procent for kvinnor. Aktivt Medarbetar Index ér 80.

Uppfoljningsmetod

Medarbetarenkait, sjukfranvarostatistik

Mitetal ‘g‘lrsm Utfall | Aktivitet/atgard ‘S‘“S"a"gg“‘p Slutdatum

™ Medarbetarenkat (AMI) 80 1. Resultatet av Personalhandl ~ 2018-12-31

Avgangsenkat. medarbetarenkat och aggare/Person
avgangsenkat ska alenhet

analyseras ur ett
jamstalldhets- och
mangfaldsperspektiv och
anvands i planering av
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Mitetal ‘g‘lrs'" Utfall | Aktivitet/atgird S"S"a"gg“‘p Slutdatum
fortsatt arbete for att
forbattra
arbetsforhallandena (1
gang/ar).
™ Total sjukfranvaro 2,68 2. Sjukfranvaro ska Personalhandl  2018-12-31
kartlaggas, foljas upp och aggare/Person
analyseras. Tidiga alenhet,
rehabiliteringsatgarder ska Samtliga
vidtas vid chefer
langtidssjukskrivning
(I6pande aktivitet).
3. Tillgénglighet ska Samtliga 2018-12-31
beaktas vid chefer
arbetsmiljéronder och utga
fran
tillganglighetsgranskningen i
Tekniska Namndhuset.
Tekniska hjalpmedel ska
erbjudas samtliga med
funktionsnedsattning
(I6pande aktivitet).
4. Hemarbete och Samtliga 2018-12-31
distansarbete kan anvandas ~ chefer
dar sa ar mojligt och
ldmpligt (I6pande aktivitet).
5. Obligatoriska Personalhandl  2018-01-01
utbildningar och méten ska ~ @ggare/Person
ldggas pa tider sa dven alenhet
deltidsarbetande kan delta
(I6pande aktivitet).
6. Det ar méjligt att ta Samtliga 2018-12-31
raster och ledighet som gar ~ chefer
att kombinera med alla
religioner och
trosuppfattningar (I6pande
aktivitet).
7. Minst en Forvaltningsle  2018-12-31
arbetsplatstraff varje arska ~ dningen
ha jamstalldhet och
mangfald som tema (minst 1
gang/ar).
8. Jamstalldhets- och Personalhandl 2018-12-31
mangfaldsplanen ska varje ~ @ggare/Person
ar goras kand och tas upp alenhet
pa:-introduktionsutbildningar
for nya medarbetare
(2ggr/ar) -samt i
chefsgruppen (minst 1
gang/ar)
9. Varje avdelning Personalhandl 2018-12-31
uppmuntras att utse ett aggare/Person
likabehandlingsombud, alenhet
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Matetal

Arsm
al

Utfall

Aktivitet/atgard

Ansvariggrup Slutdatum
p

personalfunktionen ansvarar
for att samla dessa.
Likabehandlingsombud
finns for att stotta
férvaltningen i arbetet med
jdmstalldhets- och
mangfaldsfragor (1

gang/ar).

10. Jamstalldhets- och

Personalhandl 2018-12-31

mangfaldsplanen ska aggare/Person

integreras och foljas upp i alenhgt,

internkontrollen samt i det Samtliga
chefer

systematiska
arbetsmiljéarbetet (1
gang/ar, sker under hosten).

11. Arbetsmiljé- och Forvaltningsle  2018-12-31

mangfaldsarbetet ska dningen
diskuteras och féljas upp av
ledningsgruppen i samband

med tertialrapporter och

arsredovisning (3ggr/ar).

Personalhandl 2018-12-31
aggare/Person
alenhet

12. Milj6foérvaltningen
kartladgger verksamhetens
jamstalldhet via
Nyckeltalsinstitutets
jamstéalldhetsindex, JAMIX.
Nyckeltalen redovisas i
ledningsgrupp (1gang/ar).

5§ Forena forvarvsarbete och foraldraskap

Beskrivning

Hur planerar arbetsgivaren underlétta mojligheten for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvirvsarbete och forédldraskap.

Mal:
Det ska vara mojligt for alla medarbetare att forena foraldraskap och
forvarvsarbete.

Beskrivning

P& milj6forvaltningen vill vi skapa arbetsforhdllanden som underléttar {for alla anstillda att
dela fordldraansvaret. Forvaltningen vill uppmuntra medarbetare som vill utnyttja sin rétt till
fordldraledighet och attityden till uttag av fordldradagar dr positiv, oavsett kon.

Onskvirt resultat

Miljoforvaltningen onskar att alla anstéllda upplever att de kan kombinera sitt arbete och
fordldraskap. I medarbetarenkiten ska andelen som svarar hogt (8-10) pa fragan ” Jag kan pa
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ett bra sétt forena mitt arbete med mitt privatliv’ 6ka successivt varje ar. Eftersom frdgan &r
ny i medarbetarenkéten dr det problematiskt att sdtta arsmal.

Nulage

Under 2014 tog kvinnor ut i genomsnitt 67 fordldradagar till skillnad frdn mén som tog ut i
genomsnitt 30 fordldradagar. Mén tar ut 1 genomsnitt 55 % farre fordldradagar &n kvinnor.
Under 2014 tog kvinnor och mén ut ledighet for vard av barn i samma omfattning.

Uppfdljningsmetod

Medarbetarenkét

Matetal ‘g‘lrsm Utfall | Aktivitet/dtgard ‘:"S"a"gg“‘p Slutdatum
™ | medarbetarenkaten, 13. Infdr langre Samtliga 2018-12-31
pa fragan, andel som svarat foraldraledighet ska chef chefer

hogt (8-10) pa: "Jag kan pa och medarbetare ha ett

ett bra satt férena mitt samtal for att komma

arbete med mitt privatliv". o6verens om hur kontakten

under ledigheten ska se ut
samt stamma av vilken
information som
medarbetaren onskar under
ledigheten (I6pande

aktivitet).
14. Chefer bevakar att Samtliga 2018-12-31
foraldralediga inte halkar chefer

efter i I6bneutvecklingen pa
grund av sin ledighet (1
gang/ar, i samband med

I6nedversynen).
15. Foraldralediga ska ~ Samtliga 2018-12-31
bjudas in till chefer

internutbildningar,
konferenser och sociala
sammankomster (I6pande

aktivitet).
16. Flexibla arbetstider ~ Samtliga 2018-12-31
ska underlatta for chefer

medarbetarna att férena
arbete med foraldraskap
(Ibpande aktivitet).

17. Féraldralediga ska ~ Samtliga 2018-12-31
erbjudas en anpassad chefer
introduktion vid atergang i
arbete (I6pande aktivitet,
sker i samrad med
medarbetaren).
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6§ Forebygga och férhindra trakasserier eller repressalier

Beskrivning

Hir ska arbetsgivaren redovisa atgirder for att forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare
utsétts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier. Bifoga eller hdnvisa till
policy och rutiner mot krdnkande behandling inkluderande trakasserier.

Mal:
Miljoforvaltningen ska vara en arbetsplats fri fran alla former av diskriminering,
krankande sarbehandling och trakasserier.

Beskrivning

Miljoforvaltningen ska vara en arbetsplats dir ingen upplever att det forekommer krinkande
sarbehandling. Krinkande sarbehandling ér ett samlingsbegrepp for bl.a. vuxenmobbning,
psykiskt vald, social utstdtning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har samband
med nagon av diskrimingeringsgrunderna. Miljoforvaltningen foljer stadens policy och
rutiner, se bilaga 1.

Onskvirt resultat

For milj6forvaltningen rader nolltolerans for krinkande sdrbehandling.

Nulage

Under 2014 4rs medarbetarenkit svarade 4 % att de under det senaste aret varit utsatta for
diskrimingering, krinkande sdrbehandling eller trakasserier. Det bor dock framhallas att det ar
oklart om det &r internt pd forvaltningen eller 1 kontakter med verksamhetsutdvare. P4 fragan
’jag kénner mig respekterad av mina kollegor’ svarade 88 % hogt, dvs mellan 8-10 pa en
tiogradig skala att de kénner sig respekterade av sina kollegor.

Uppfoljningsmetod

Medarbetarenkét

Mitetal g]rsm Utfall | Aktivitet/atgard ‘:“S"a"gg“‘p Slutdatum
™ | medarbetarenkiten, 18. Rutiner for att F6_rva|tningsle 2018-12-31
pa fragan "Har du motverka krankande dningen och

personligen, under de sarbehandling inklusive samtliga

senaste aret, varit utsatt for trakasserier ska géras kand ~ €nhetschefer,

diskriminering, krankande pa forvaltningen i samband ~ Personalhand|
sarbehandling (ex. med introduktion av aggare/Person

mobbing) eller trakasserier nyanstéllda och behandlas ~ alenhet

pa din arbetsplats", ska pa APT (I6pande aktivitet).

100% svara ne;j.

™ | medarbetarenkéten, 19. Vara toaletter ska Forvaltningsle ~ 2018-12-31
pa fragan "Jag kanner mig gbras konsneutrala som ett  dningen,

respekterad av mina satt att inkludera Personalhandl

kollegor pa& min arbetsplats”, transpersoner (I6pande aggare/Person
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Mitetal ‘g‘lrs'" Utfall | Aktivitet/atgird S"S"a"gg“‘p Slutdatum
ska 100% svara hogt (8-10 aktivitet). alenhet

pa en skala mellan 1 - 10)

™ | medarbetarenkaten,
pa fragan "Pa min
arbetsplats varderas
arbetsinsatser lika oavsett
om man ar man eller
kvinna", ska 100% svara
hogt (8-10 pa en skala
mellan 1 - 10)

4 Rekrytering

4.1 Planering

7§ Mojlighet att soka lediga anstallningar

Beskrivning

Vad planerar arbetsgivaren gora for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller

annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstéllningar.

Matetal grsm Utfall | Aktivitet/dtgard ':"s"a"gg"‘p Slutdatum

20. Mangfald &r en Personalhandl  2018-12-31
tillgang, i alla annonser ska ~ aggare/Person
det framga att forvaltningen ~ alenhet
ser flersprakighet som
meriterande och att
miljéférvaltningen
valkomnar alla sdkande
oavsett kon,
kdnsodverskridande identitet
eller uttryck, sexuell
l&ggning, etnisk tillhdrighet,
religion,
funktionsnedsattning och
alder (I6pande aktivitet).

21. Nyanstalida chefer Personalhandl  2018-12-31
ska informeras om aggare/Person
rekrytering ur ett alenhet
jamstalldhets- och
mangfaldsperspektiv
(Ibpande aktivitet)

22. Om méjligt ska bade  Samtliga 2018-12-31
man och kvinnor delta i rekryterande
rekryteringsarbetet (I5pande ~ chefer
aktivitet)

Miljoforvaltningen utannonserar samtliga lediga tjdnster i Jobb i Stan. Tjdnster som &r kortare
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an 3 ménader kan undantas frén detta. Kompetensbaserad rekrytering anvéinds som metod och
darigenom minskar risken for diskriminering och underléttar likabehandling.

8§ Jamn konsfoérdelning mellan kvinnor och man.

Beskrivning

Pa vilket sétt planerar arbetsgivaren erbjuda utbildning, kompetensutveckling och andra
lampliga atgarder for att frimja en jdmn fordelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av
arbete och inom olika kategorier av arbetstagare. Behover inte vara en utbildning kring
jamstélldhet och mangfald specifikt utan en utbildningsinsats som syftar till att 6ka
jamstilldheten och méngfalden.

Matetal ‘g‘lrsm Utfall | Aktivitet/dtgard ‘:"S"a"gg“‘p Slutdatum
23. Miljsférvaltningen Samtliga 2018-12-31

ska arbeta aktivt fér en jamn chefer
konsférdelning i arbets- och
projektgrupper (I6pande

aktivitet).

Miljoforvaltningen strivar efter en jimn konsfordelning bland medarbetarna. Genom
utbildning och kompetensutveckling skapas intern rorlighet. Infor de arliga
medarbetarsamtalen tas individuella utvecklingsplaner for samtliga medarbetare.
Konsfordelningen har under de senaste aren sett ungefér likadan ut med en majoritet av
kvinnligt anstillda. En utmaning miljéforvaltningen star infor ar att miljoutbildningarna vid
landets hogskolor har en hog andel kvinnliga studerande vilket dven avspeglar sig i bland de
sOkande till milj6forvaltningens utannonserade arbeten.

9§ Insatser vid ojamn konsfordelning

Beskrivning

Vilka insatser planerar arbetsgivaren vidta nér det pd en arbetsplats inte dr en 1 huvudsak jamn
fordelning mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av
arbetstagare. Hur ska arbetsgivaren vid nyanstédllning sirskilt anstranga sig for att f4 sokande
av det underrepresenterade konet, sa att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet
efter hand 6kar? Hér kan hiansyn tas till arbetsgivarens resurser och andra omstandigheter som
forsvarar for arbetsgivaren.

Mail:
Miljoforvaltningen ska strava efter en jamn konsfordelning och en 6kad
mangfald bland medarbetarna.

Onskvirt resultat

Inom tre ar ska andelen min 6ka med 6 procentenheter t.o.m. 2018.
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Nulage
Av 241 anstillda under 2014 var 159 kvinnor (66%) och 82 mén (34%).

Uppfdljningsmetod
Antal anstéllda

Mitetal ‘g‘lrs'" Utfall | Aktivitet/atgird S"S"a"gg“‘p Slutdatum
™= Underrepresenterat kdn 34 24. Chefer ska ta Samtliga 2018-12-31
ska uppga till 40% av hansyn till jamstalidhet och ~ rekryterande

andelen anstéllda. mangfald vid rekrytering. chefer

Valj underrepresenterade
konet nar det star mellan tva
kandidater dar allt annat ar
lika (Ipande aktivitet).

Inom vissa arbetsgrupper ér skillnaden 1 andel mén/kvinnor stor. For att paverka
konsfordelningen i en jimnare riktning ska forvaltningens rekryterande chefer vara medvetna
om att det dr dnskvirt med en heterogen arbetsgrupp. Det innebér att vid rekrytering till
arbetsgrupper dér obalansen mellan konen dr storre dn 40/60 ska det underrepresenterade
konet véljas ndr det star mellan tva kandidater dar allt annat &r lika.

5 Lonefragor
5.1 Planering
10§ Osakliga skillnader i I6n och andra anstallningsvillkor

Beskrivning

Varje ndmnd och styrelse med minst 25 anstéllda ska vart tredje ar gora 16nekartlaggning i
syfte att uppticka, atgdrda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och mén som utfor lika och likvérdigt arbete.
Arbetsgivaren ska bedoma om eventuellt forekommande l6neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon.

Arsm Ansvariggrup g oo

Matetal Al Utfall | Aktivitet/atgard p

25. En Idnekartlaggning Personalhandl  2018-12-31

genomfors infor 1bnedversyn  aggare/Person
(1 gang/ar) alenhet

En kartldggning gors infor varje ars lonedversyn. Vid kartlaggningen och analysen i drets
l6nedversyn framkom inga osakliga l6neskillnader. Det finns en skillnad i 16n mellan mén och
kvinnor men den dr procentuellt lika stor som yrkeserfarenhet i tid vilket ytterligare stodjer att
de l6neskillnader som finns dr kopplade till erfarenhet och har saklig grund. Utan ett system
for arbetsvirdering kan dock 1 dagsldget inte en fullgod analys goras, staden centralt ser nu
over stadens befattningar och arbetsvirdering vilket bor underlitta for miljoforvaltningen att
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framgent gora dn mer fullodiga analyser.

11§ Handlingsplan for jamstallda Ioner

Beskrivning

Varje nimnd och styrelse ska vart tredje ar uppritta en handlingsplan for jimstéllda 16ner och
dér redovisa resultatet av kartliggningen och analysen enligt 10§ Osakliga skillnader i 16n och
andra anstéllningsvillkor. I planen ska anges vilka I6nejusteringar och andra atgarder som
behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ér att betrakta som lika eller likvérdigt.
Detta ska genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar. En redovisning och en
utvardering av hur de planerade atgirderna genomforts ska tas in i efterféljande
handlingsplan.

Mitetal grsm Utfall | Aktivitet/atgird ’;‘"s"a"gg“‘p Slutdatum
26. Infor den arliga Personalhandl  2018-12-31
l6nedversynen ska aggare/Person
uppmarksammas att alenhet
I6neséttning inte far vara
diskriminerande (1 gang/ar).

Vid kartldggningen och analysen i arets 16ne6versyn framkom inga osakliga Ioneskillnader.
For de fall dér osakliga 16neskillnader utifran kon identifieras upprattas handlingsplan.

12§ Informera fackliga organisationer

Beskrivning

Varje nimnd och styrelse ska forse de fackliga organisationerna som arbetsgivaren har
kollektivavtal med, med den informationen som behovs for att organisationen ska kunna
samverka vid kartlaggning, analys och upprittande av handlingsplan for jamstéllda 16ner. Det
ska framga att fackliga foretrddare har blivit informerade om handlingsplanen.

6 Lonekartlaggning

En l6nekartliggning genomfors varje dr. For aktuell information hénvisas till
lonekartldggningens underlag.

7 Analys och utvardering av foregaende plan
Forvaltningens foregaende jamstdlldhets- och méngfaldsplan avser &ren 2013-2015.
Mail 1

Miljoforvaltningen ska vara en arbetsplats fri fran alla former av diskriminering, krinkande
sdarbehandling och trakasserier.
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e Delmal: I medarbetarenkéten, pa fragan, "Har du personligen, under det senaste éret,
varit utsatt for diskriminering, krinkande sarbehandling (ex. mobbing) eller
trakasserier pd din arbetsplats", ska 100% svara ne;j.

e Delmal: [ medarbetarenkiten, pa fragan "Jag kdnner mig respekterad av mina kollegor
pa min arbetsplats", ska 100% svara hogt (8-10 pa en skala mellan 1 - 10).

Mailet ej uppnatt.

I medarbetarenkétens resultat &r 2013 ar ansag 4 % att det forekommer diskriminering pé sin
arbetsplats och i resultat &r 2014 ansdg 4 % att de under det senaste aret har varit utsatt for
diskriminering, krankande sdarbehandling (mobbning) eller trakasserier pa arbetsplatsen.
Resultaten ir inte 1 linje med forvaltningens nolltolerans for trakasserier och repressalier.

For att folja upp resultatet ska forvaltningen eventuellt skapa en uppfoljningsenkit om
diskrimineringsfragan fér stort utfall i drets medarbetarenkét. Forekomsten av diskriminering,
kriankande sdarbehandling och trakasserier ligger i samma niva som resultat pa andra
arbetsplatser.

Under perioden 2013-2015 har miljéforvaltningen haft en anmélan om krénkande
sarbehandling (2015) vilket har hanterats.

I medarbetarenkétens resultat, pa fragan: ”Jag kdnner mig respekterad av mina kollegor pa
min arbetsplats” svarade 87 % hogt (8-10) &r 2013 och 88 % hogt 1 2014 ars enkit. Resultatet
innebdr inte att forvaltningen nér det hogt uppsatta malet men resultatet dr béttre dn
foregéende ar och som jimforelse dr det bara 81 % 1 Stockholms stad som helhet som svarar
hogt.

Mal 2

Jamstdlldhets- och méngfaldsplanen ska vara kidnd och forankrad 1 organisationen och
kunskap om vérdet av méngfald ska finnas hos alla chefer och medarbetare.

Malet delvist uppnatt.

Under 2013-2015 har i princip alla avdelningar haft jaimstalldhet och mangfald som tema pa
APT. For att 6ka kunskapen om vérdet av mangfald anordnade miljoforvaltningen en
inspirationsforeldsning om hur vira normer och vérderingar kan paverka vara liv, alla
anstéllda fick mdjlighet att ga.

Mal 1-2

Aktivitet/aktiva atgarder Resultat under 2013-2015

Jamstélldhets- och mangfaldsplanen | Genomfort
ska varje ar goras kdnd och tas upp Jamstélldhets- och mangfaldsplan har lyfts fram pa

pa: introduktionsutbildningar for nyanstéllda.
-introduktionsutbildningar for nya Diskussion om jamstélldhet och méngfald har skett i
medarbetare (2ggr/ar). chefsgruppen minst en gang per ar.

- 1 chefsgruppen (minst 1 gang/ar)
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-En arbetsplatstraff varje ar ska ha Delvis genomfort

jémstélldhet och méngfald som tema. | Alla avdelningar har inte haft jamstélldhet och mangfald som
tema pa APT under 2013-2014. Under hosten 2015 har
forslaget till nya jamstélldhets- och mingfaldsplanen
forankrats pa avdelningarnas APT dér anstéllda fick tillfalle att

tycka till.
-Resultatet av medarbetarenkét och Genomfort
avgangsenkait ska analyseras ur ett Medarbetarenkiten analyseras ur ett kons- och aldersperspektiv
jamstalldhets- och och anvinds i det fortsatta arbetet att forbattra
mangfaldsperspektiv och anvinds 1 arbetsforhallanden. Arbetsmiljoplaner tas fram fran varje
planering av fortsatt arbete for att avdelning for att forbattra arbetsforhallanden, dven
forbéttra arbetsforhdllandena (1 handlingsplaner pa enhetsnivi gors efter analys av
ging/ar). medarbetarenkat. Avgangsenkiter analysers och redovisas i

ledningsgrupp och tas med i VB.

-Jamstilldhets- och méngfaldsplanen | Genomfort
ska integreras och foljas upp i Under internkontrollen stimmer HR av med chef om hur

internkontrollen samt i det arbetet fortloper 1 jamstélldhets- och méngfaldsplanen samt det

systematiska arbetsmiljdarbetet (1 systematiska arbetsmiljdarbetet.

gang/ar, sker under hosten).

-En I6nekartliggning genomfors Genomfort
infor 16nedversyn (1 gang/ér) Lonekartlaggning genomfors arligen infor 16nedversynen.

-Infor den arliga lonedversynen ska | Genomfort
uppmirksammas att [6nesittning inte | Osakliga 1oneskillnader mellan kvinnor och mén har inte

far vara diskriminerande (1 gang/ar). pavisats i arlig 1oneanalys. Lon ar kopplat till
miljoforvaltningens lonekriterier som dr vil forankrade pé
forvaltningen.

Mail 3

Miljoforvaltningen ska strdva efter en jimn konsfordelning och en 6kad méangfald bland
medarbetarna.

e Delmal: Andelen mén ska vara minst 40 procent vid utgdngen av 2015.
Milet ej uppnatt

Andel mén ar 2013 var 32,4 %, ar 2014 33,6 % och ar 2015 34 %. Milj6forvaltningen har inte
uppnatt delmélet men glddjande &r att andelen mén 6kar varje ar. For att 6ka méngfalden pa
forvaltningen kommer vi skriva i vara annonser att det dr meriterande med flerspréklighet och
att vi vilkomnar alla s6kanden oavsett kon, konsidentitet, sexuell 1dggning, etnisk tillhorighet,
religion, funktionsnedséttning och alder.
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Mal 3

Aktiviteter/aktiva atgéirder

Resultat under 2013-2015

-Nyanstillda chefer ska informeras
om rekrytering ur ett jamstélldhets-
och mangfaldsperspektiv (sker
16pande under aret)

Genomfort

En utbildning i kompetensbaserad rekrytering genomfors varje
ar for nyanstillda chefer. Aven erfarna chefer har méjlighet att
g4 pa utbildningen.

-Om mojligt ska bade méin och
kvinnor delta i rekryteringsarbetet
(16pande aktivitet)

Genomfort
I den mén det varit mgjligt har rekryteringsgrupper bestatt av
bada konen.

-Miljéforvaltningen ska arbeta aktivt
for en jamn konsfordelning i arbets-
och projektgrupper (16pande
aktivitet).

Genomfort
Chefen ser till i mdjligaste man att arbets- och projektgrupper
har en jdmn konsfordelning.

Mil 4

Det ska vara mgjligt for bdde kvinnor och mén att forena fordldraskap och forvirvsarbete.

God maluppfyllese

Miljoforvaltningen har genomfort samtliga aktiviteter under 2013-2015. For att kunna méta
medarbetares uppfattning om det gar att kombinera arbete med fordldraskap har forvaltningen
lagt till en ny frdga i medarbetarenkidten ”Jag kan pa ett bra sitt forena mitt arbete med mitt

privatliv”.

Mil 4

Aktiviteter/aktiva atgirder

Resultat under 2013-2015

-Flexibla arbetstider ska underlitta Genomfort
for medarbetarna att forena arbete

med privatliv (16pande aktivitet).

-Hemarbete och distansarbete kan Genomfort

anvindas dér sa dr mojligt och
lampligt (16pande aktivitet).

Mojlighet till hemarbete och distansarbete finns. Ett PM
daterat 2013-04-04 har fortydligat vad som géller.
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-Obligatoriska utbildningar och
moten ska ldggas pa tider sa dven
deltidsarbetande kan delta (16pande
aktivitet).

Genomfort

Forvaltningen undviker att forldgga moten tidigt formiddag
eller sen eftermiddag for att deltidsarbetande kan nirvara men
dven for att forenkla fordldraskapet med hdmtning och 1dmning
pa forskola/skola.

-Inf6r ldngre fordldraledighet ska
chef och medarbetare ha ett samtal
for att komma 6verens om hur
kontakten under ledigheten ska se ut
samt stimma av vilken information
som medarbetaren 6nskar under
ledigheten (I6pande aktivitet).

Genomfort
Samtal mellan chef och medarbetare sker infor langre
fordldraledighet.

-Forildralediga ska bjudas in till
internutbildningar, konferenser och
sociala sammankomster (I6pande
aktivitet).

Genomfort
Foréldralediga bjuds in av respektive chef till konferenser
internutbildningar och sociala sammankomster.

-Forildralediga ska erbjudas en
anpassad introduktion vid &terging i
arbete (I6pande aktivitet, sker i
samrad med medarbetaren).

Genomfort
Foréldralediga erbjuds en anpassad introduktion i den mén de
behover det.

-Chefer bevakar att fordldralediga
inte halkar efter i [6neutvecklingen
pa grund av sin ledighet (1 gdng/ar, i
samband med 16nedversynen).

Genomfort
Chefer lonesitter fordldralediga medarbetare som om de vore i
tjanst.

Mal 5

Arbetsmiljo- och méngfaldsarbetet ska diskuteras och f6ljas upp av ledningsgruppen 1
samband med tertialrapporter och arsredovisning.

God maluppfyllelse

Arbetsmilj6- och mangfaldsarbetet f6ljs regelbundet upp av ledningsgruppen. Det sker
tertialvis och drsvis samt i samband uppf6ljning av medarbetarenkétsresultat och insamling av

arbetsmiljoplaner.

Sammanfattningsvis fungerar jamstéilldhet och mangfaldsarbetet bra pd miljoforvaltningen.
Till kommande plan har ambitionsnivan hojts och nya métetal och aktiviteter tillkommit samt
en fordjupad redovisning av nuldget infor varje ar.
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Bilaga 1
Rutiner for att motverka krankande sarbehandling och
trakasserier.

”Stadens verksamheter ska kidnnetecknas av respekt och en insikt om alla méanniskors lika véirde. En
god arbetsmilj6 ar fri frén krinkande sérbehandling och sexuella trakasserier”

Ur Personalpolicy for Stockholms stad 2013

Stadens rutiner syftar till att motarbeta alla former av krinkande beteende for att skapa en
organisationskultur priglad av respekt. Rutinerna ska vara kéinda av samtliga medarbetare 1
staden. Respektive chef ansvarar for att sprida informationen till alla anstillda, oavsett
anstéllningsform, samt till praktikanter och inhyrd personal.

o Alla former av diskriminering och trakasserier innebér en lagovertradelse och bekdmpas aktivt

av stadens forvaltningar och bolag.

o Krinkande beteenden éar ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljé och motverkar stadens arbete
for jamstélldhet och méangfald. Krinkande beteenden accepteras aldrig inom Stockholms stad.

e Krinkande sdrbehandling och trakasserier &r ett allvarligt hot mot medarbetarnas arbetsgléadje,
hélsa och mgjligheter till utveckling i arbetet. Det leder till ett simre arbetsresultat och
paverkar darigenom verksamheten.

Krankande sarbehandling

Kriankande behandling dr ett sammanfattande ord for bland annat vuxenmobbing, psykiskt vald, social
utstotning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. I Arbetsmiljoverkets foreskrifter ges vidgledning for nér en situation eller
handelse ska betraktas som krinkande behandling:

e Handlingarna ska vara av stotande eller negativt praglad natur.
o Ske vid upprepade tillfallen eller vid enstaka sarskilt anmarkningsvéarda fall.

e Personen som utsitts upplever situationen som krénkande.

Det riknas inte som en krinkande behandling om tvad personer har en konflikt eller
meningsmotsdrtning.

Exempel pa krinkande behandling enligt arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 1993:17

o Fortal eller nedsvértningar av en arbetstagare eller dennes familj.
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e Forringande, forodmjukande eller fornedrande agerande gentemot en arbetstagare/chef eller
dennes familj.

e Uppenbart foroldmpande utfrysning, asidosdttande behandling, negligeringar av arbetstagaren.
e Forfoljelse i olika former, hot och skapande av ridsla, fornedringar t.ex. sexuella trakasserier.

e Medvetna forolampningar, Gverkritiskt eller negativt bemotande eller forhallningssatt (han,
ovinlighet etc.).

o Kontroll av arbetstagaren utan dennes vetskap med skadande syfte.

o Krinkande s.k. ”administrativa straffsanktioner” som plotsligt riktas mot enskild arbetstagare
utan sakliga skil, forklaringar eller forsok att gemensamt 16sa eventuella bakomliggande
problem. Sanktioner kan utgdras av t.ex. omotiverat fraintagande av arbetsrum eller
arbetsuppgifter, oférklarade omplaceringar eller 6vertidskrav, tydliga forsvaranden vid
behandling av ansokningar om utbildning, ledigheter och dylikt.

Insatser for att skapa goda arbetsforhallanden

Alla chefer och medarbetare har skyldighet att medverka till att det p& véra arbetsplatser utvecklas ett
gott arbetsklimat med en 4rlig vilja till problemlésning. Som méanniskor och arbetskamrater &r vi alla
olika men med ett respektfullt beteende mot varandra skapar vi forutsittningar for att krinkande
sdrbehandlingar och trakasserier inte ska uppsta.

Arbetsgivaren ér skyldig att skapa en arbetsmiljé som alla medarbetare kan trivas i. Arbetsgivaren har
ocksa skyldighet att snabbt utreda och vidta atgirder for att fa slut pa eventuell krankande
sdarbehandling. Det dr viktigt att arbetsgivaren snabbt far reda pa om nigon upplever sig bli trakasserad
eller kriankt. En arbetsgivare som inte skyndsamt utreder och vidtar atgérder for att fa stopp pa
krankande sdrbehandling kan bli skadestandsskyldig gentemot den trakasserade.

Namnders och styrelsers ansvar

Néamnder och styrelser har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon och for att motverka trakasserier och
krinkande sarbehandling. Forvaltnings-/bolagsledningen ansvarar for styrning och uppf6ljning samt
att chefer och arbetsledare far den utbildning som behdvs for att kunna driva ett aktivt
arbetsmiljoarbete fritt frén diskriminering och trakasserier.

Chefens ansvar

Chefer och arbetsledande personal &r arbetsgivarens representanter och har nyckelroller nir det giller
att forma den atmosfér och de normer som ska gélla pa arbetsplatserna. Arbetsgivaren Stockholms
stad ser sérskilt allvarligt pa krénkande sérbehandling som riktas fran chefer gentemot medarbetare dé
de stér i ett beroendeforhallande till sina chefer.

Kom ihag att du som chef &r en forebild for dina medarbetare!

Som chef ansvarar du for att:
e Skapa normer som uppmuntrar ett vanligt och respektfullt klimat pa arbetsplatsen.
o Uppmarksamma beteenden och missférhallanden som motverkar en god arbetsmiljo.

e Vid kiinnedom om krénkande behandling omedelbart vidta atgérder enligt stadens riktlinjer
och rutiner.
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o Se till att riktlinjer och rutiner mot krinkande sirbehandling &r kdnda bland samtliga
medarbetare pa arbetsplatsen.

Kom ihag att lagarna omfattar &ven personer som, utan att vara anstéllda, utfor arbete pa en arbetsplats
som inhyrd eller inldnad arbetskraft eller utfor yrkespraktik.

Bevisbordan

Parterna har en ”delad bevisborda” vilket innebér att arbetstagaren/arbetssokanden har
bevisbordan for de av honom eller henne pastadda faktiska omstdndigheterna. Om dessa styrkta
fakta ger anledning att anta att diskriminering eller repressalier forekommit, 6vergér bevisbérdan
till arbetsgivaren som da har att visa att missgynnandet inte har samband med
diskrimineringsgrunden. Arbetsgivaren maste pa ett Overtygande sétt visa att det 4r de av honom
aberopande skélen som faktiskt varit styrande.

Vad gor du som chef om det anda hander:

Nér en anmélan om kriankande sdrbehandling gjorts eller sa snart arbetsgivaren péa annat sétt far
kénnedom om det intréffade ska drendet behandlas seriost, skyndsamt och konfidentiellt.

Allméinna principer for en utredning:

e Som chef ska du se till att utredning inleds utan dr6jsmaél for att ta reda p& vad som hént
genom att ha inledande samtal, med den drabbade respektive den/ de utpekade.

e Utredningen ska vara oberoende och objektiv och kan goras antingen av personalavdelning
eller motsvarande, foretagshilsovard eller i samarbete mellan bada. Facklig foretrddare kan
ocksa bjudas in.

o [ samtalet med den som ségs ligga bakom trakasserierna ar det viktigt att chefen dr observant
pa om personen forstar att hans/hennes handlingar kan uppfattas som krinkande.

e Snabbt se till att den kréinkande sérbehandlingen upphor.

o Chefen ansvarar for skydd mot trakasserier som skulle kunna bli en f61jd av att en anmélan
gjorts.

e Vid behov erbjuda professionellt stod.

e Dokumentera handldggningen av utredningsprocessen genom skriftliga anteckningar. Sddana
anteckningar kan vara avgdrande vid en eventuell réttslig tvist.

e F0lj upp den fortsatta utvecklingen samt de eventuella atgérder som vidtagits.

‘ Som chef kan du fé stod av din ndrmaste chef samt av personalkonsult eller motsvarande funktion.

Medarbetarnas ansvar
Alla medarbetare har ett eget ansvar for sitt beteende med ratt till sin egen asikt och skyldighet att
respektera andras.

Som medarbetare ansvarar du for att:

e Bidra till ett bra arbetsklimat genom att tdnka pa upptradande och ordval.

e Uppmarksamma och patala problem och missforhallanden.
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o Aktivt delta for att I6sa problem pé arbetsplatsen.

‘ Kom ihag att du som medarbetare &r en viktig forebild for arbetskamrater, praktikanter och elever.

Sé& har kan du fa stoéd
Om du kénner dig krinkt eller trakasserad &r det viktigt att du:

e Tydligt talar om att du inte tolererar ett sadant beteende.

e Skriver ner dina upplevelser, det kan vara ett bra stdd om du behdver gé vidare och gora en
anmdlan till arbetsgivaren.

e [ forsta hand ska du kontakta din ndrmaste chef men du kan ocksa kontakta en
personalkonsult, skyddsombud eller facklig foretridare.

e  Om du upplever dig vara utsatt for trakasserier kan du alltid kontakta
Diskrimineringsombudsmannen

SANKTIONER

Arbetsgivaren kan vidta sanktioner mot en anstilld som krénker eller trakasserar andra genom att:

e Ge en disciplinpafoljd i form av varning
e Avstingning

e Omplacering eller uppsigning

e Avsked

e  Om krénkningen dr grov kan dven en polisanmélan ske

Regelverk

Diskriminering ar forbjudet enligt ett flertal av FN:s konventioner om ménskliga réttigheter.

EU bygger pa principen om respekt for de méanskliga réttigheterna och de grundldggande friheterna.
Europakonventionen om de ménskliga réttigheterna ér svensk lag sedan 1995.

Alla ménniskors lika virde slés fast i grundlagen, Regeringsformen 1:2 RF. Regeringsformen
innehaller bestdmmelser om grundléggande fri- och réttigheter.

Fran deklarationer och konventioner i internationell ritt och EG-ritt samt Regeringsformen har
diskrimineringsférbuden i svensk rétt konkretiseras i diskrimineringslagen (SFS 2008:567).

Ovriga arbetsrittsliga bestimmelser:
e Anstillningsskyddslagen (1982:80)

o Forildraledighetslagen (1995:584) — forbud mot missgynnande av arbetssdkande eller
arbetstagare av skéil som har samband med fordldraledighet

e Lag om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegransad anstéllning SFS 2002:293
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e Arbetsmiljolagen (1977:1160)

o Arbetsmiljoverkets foreskrifter om krénkande sérbehandling i arbetslivet:
e AFS 1980:14 — Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon

o AFS 1993:17 — Kriankande sérbehandling i arbetslivet

e AFS 2001:1/ andring 2003:04 — Systematiskt arbetsmiljoarbete

Straffrattsliga bestammelser
Inom straffritten finns en bestimmelse som direkt tar sikte pd diskriminering. Det géller Brottsbalkens
bestimmelse om olaga diskriminering och hets mot folkgrupp

Definitioner
Definitionerna &r hdmtade ur Diskrimineringslagens 1 kap, 4§

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

Direkt diskriminering:

Nér ndgon missgynnas genom att behandlas simre &n nagon annan behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med nigon av
diskrimineringsgrunderna: kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller dlder.

Indirekt diskriminering:

Nér ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse eller ett kriterium eller ett
forfaringssitt som framstar som neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna personer
utifrdn ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier:
Ett upptrddande som krinker nagons vardighet och som har samband med nédgon av
diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier:
Ett upptradande av sexuell natur som krinker nagons vérdighet.
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Bilaga 2

Arsmail och speciella insatser

Matetal g‘gﬁg‘a' Utfall '23‘(;?’7“"" Utfall ‘:‘gﬁg‘a' Utfall

™ Medarbetarenkat (AMI) 81 82 83

™ Total sjukfranvaro 24 2.4 24

™ | medarbetarenkaten, Andele

pa fragan, andel som svarat n som

hogt (8-10) pa: "Jag kan pa svarar

ett bra satt férena mitt hogt

arbete med mitt privatliv ”. ska
gradvis
Oka

™ | medarbetarenkaten, 100 100 100

pa fragan "Har du

personligen, under det

senaste aret, varit utsatt for

diskriminering, krankande

sarbehandling (ex.

mobbing) eller trakasserier

pa din arbetsplats”. 100 %

ska svara nej.

™ | medarbetarenkaten, 100 100 100

pa fragan, andel som svarat

hogt (8-10) "Jag kanner

mig respekterad av mina

kollegor pa min arbetsplats”.

™| medarbetarenkaten, pa 100 100 100

fragan, andel som svarat

hogt (8-10) "Pa min

arbetsplats

varderasarbetsinsatser lika

oavsett om man ar man

eller kvinna”.

™ Underrepresenterat kén 35 37 40

ska uppga till 40% av

andelen anstallda

. Aktivitet/ atgard Aktivitet/ atgard Aktivitet/ atgard
Matetal
2016 2017 2018
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. Arsmal Arsmal Arsmal
Matetal 2016 Utfall 2017 Utfall 2018 Utfall
Speciella insatser

personalfunktionen ska oE” storre > 0.
utféra kartlaggning och

analys av uttag av

flex samt

Overtidsarbete ur

ett

genusperspektiv

*Speciella insatser personalfunktionen ska utfora infor 2017-2018 bestims efter analys av
medarbetarenkiit och behov.

Bilaga 3
Kartliggning
avser september 2015
Antal anstillda
Anstéllningsform Kvinnor Man Totalt
Tillsvidare 139 73 212
Tidsbegransad anst 26 13 39
VIK 7 3 10
AVA 19 10 29

Totalt 165 86 251
Antal per aldersgrupp
Aldersgrupp Kvinnor Man Totalt
20-29 22 6 28
30-39 63 24 87
40-49 49 19 68
50-59 26 30 56
60-69 5 7 12
Totalt 165 86 251
Medelalder

Kvinnor Maén Totalt
Ar 40,33 45,88 42,23
De storsta yrkesgrupperna
Befattning Kvinnor Man Totalt
Livsmedelsinspektor 38 12 50
Milj6- och halsoskyddsinspektor 61 18 79
Miljéutredare 12 11 23
Projektledare 15 11 26
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Chefer 10 9 19
Antal sokande pa Miljo6forvaltningens annonser

Kvinnor Man Totalt
Andel 65,2 33,9 99,1

varav 0,9 ej uppgivit
koén
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