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1 Inledning

Jamstalldhet och mangfald &r ett forbattrings- och kvalitetshdjande arbete som handlar om att
skapa forutsattningar for demokrati, rattvisa mellan individer och grupper samt att f6lja lagar
och avtal. Arbetet kan i forlangningen leda till 6kad effektivitet, produktivitet och lI6nsamhet.

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

Rekryteringsprocessen ska sakerstélla att den enskildes kompetens blir avgérande och att
ingen diskriminering sker. Stadens verksamheter ska kdnnetecknas 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.

Definitioner

Diskrimineringslagen har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra sétt framja
lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillnorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.
Lagen skyddar mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och mot instruktioner att
diskriminera. Det ar dessutom forbjudet att utsatta nagon som gjort en anmalan for repressa-
lier. Lagen stéller krav pa att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt
framja lika rattigheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning. Diskrimineringsombudsmannen ansvarar for att lagen efterfoljs.

Jamstalldhet avser forhallanden och villkor mellan kvinnor och man och betyder att kvinnor
och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och mojligheter inom alla vasentliga omraden
i livet.

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

e Direkt diskriminering ar nar nagon missgynnas genom att behandlas samre &n nagon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med kon, kdnsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och
alder.

e Indirekt diskriminering ar att ndgon missgynnas genom tillampning av en bestam-
melse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan
komma att sarskilt missgynna personer med visst kon, viss konsoverskridande identi-
tet eller uttryck, viss etnisk tillhérighet, viss religion eller annan trosuppfattning, visst
funktionshinder, viss sexuell laggning eller viss alder, savida inte bestammelsen, krite-
riet eller forfaringsséttet har ett berattigat syfte och de medel som anvénds ar lampliga
och nodvandiga for att uppna syftet.
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e Trakasserier ar ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna, kon, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell laggning och alder.

o Sexuella trakasserier &r ett upptradande av sexuell natur som kréanker nagons
vardighet.

e KOn: Att ndgon ar kvinna eller man.

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

e Etnisk tillhérighet: Nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande for-
hallande.

e Funktionshinder: Varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga begransningar
av en persons funktionsformaga som till foljd av en skada eller en sjukdom som fanns
vid fodelsen, har uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta.

o Sexuell laggning: Homosexuell, bisexuell eller heterosexuell laggning.

e Alder: Uppnédd levnadslangd.

Aktiva atgarder ar atgarder som vidtas for att framja lika rattigheter och mojligheter. De
syftar inte i forsta hand pa atgarder i enskilda fall utan pa atgarder som ar framatsyftande och
av generell och kollektiv natur. Atgarderna ska vara padrivande for att motverka diskrimine-
ring.

Jamlikhet handlar om alla individers lika varde det vill séga att individer ska ha samma
rattigheter, skyldigheter och moéjligheter inom alla véasentliga omraden i livet.

Mangfald Ett samhalle med mangfald som grund utgar fran alla manniskors lika varde och att
varje manniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséattningar och 6nskning-
ar.

Likabehandling innebér att alla manniskor ges likvardiga forutsattningar att ta del i sam-
héllet. Alla ménniskor ska garanteras mojligheter, oberoende av deras skiftande forutsattning-
ar. Méanniskors utgangslage och behov &r individuella. Den enskilda individen &r unik och inte
representant for en grupp. Likabehandling innebdr inte att alla ska behandlas lika.

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

Namndernas och styrelsernas arbete

| Hagersten-Liljeholmens stadsdelsforvaltning ska jamstalldhets- och mangfaldsarbetet inga
som en naturlig och integrerad del i all verksamhet. Jamstalldhet och mangfald ar angelaget
for alla oavsett var i organisationen man befinner sig och géller for alla arbetsplatser och pa
alla nivaer i organisationen. Chefers och medarbetares varderingar och forhallningssatt ar
betydelsefulla. Alla chefer har ett ansvar for att integrera jamstalldhets- och mangfaldsarbetet
i verksamheten. Alla medarbetare har ett eget ansvar for sin medverkan i jamstélldhets- och
mangfaldsarbetet, vilket innebér att beakta dessa perspektiv i det dagliga arbetet.

For att utveckla arbetet i stadsdelen behdvs 6kade kunskaper om hur diskriminering kan mot-
verkas och vad jamstalldhet och mangfald innebar. Under 2015 har seminarier och informat-
ion erbjudits chefer och i viss man medarbetare, inom omradena bemétande, jamstalldhetsin-
tegrering och normkritiskt forhallningssatt. Jamstalldhets- och mangfaldsplanen ska behandlas
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arligen pa ett APT samt pa ledningsgrupper, vilket ar ett sétt att 6ka kunskaperna i ett bredare
perspektiv.

Medarbetare i Hagersten-Liljeholmens stadsdelsforvaltning

| oktober 2015 hade forvaltningen 2332 manadsavlonade medarbetare varav 2032 kvinnor och
300 man. Tabellen visar hur det forhaller sig uppdelat pa verksamhetsomraden.

Manadsavlonade per verksamhetsomrade, fordelat pa

kén och totalt

Verksamhetsomrade | Kvinnor Man Totalt
Administration 29 76% 9 24% 38
Infrastuktur, stads- 1 50% 1 50% 2
miljo, skydd

Individ och familje- 170 7% 52 23% 222
omsorg

Forskola 1165 93% 85 7% 1250
Aldreomsorg 440 85% 79 15% 519
Stdd och service till 225 76% 71 24% 296
personer med funkt-

ionsnedsattning

Fritid och kultur 2 40% 3 60% 5
Totalt 2032 87% 300 13% 2332
Jamix

Jamix ar ett sammanfattande jamstalldhetsindex som grundar sig pa ett antal nyckeltal. |
Jamix kartlaggs konsfordelning for yrken och skillnader mellan kénen avseende bl.a. karriar-
mojligheter, 10n, ohélsa, fordldraledighet, arbetstid och anstéllningstrygghet. Genom Jamix
arliga nyckeltal ges ocksa en bild av hur forvaltningen forhaller sig till andra forvaltningar
och organisationer i jamstalldhetsfragor. Forvaltningens samlade JAMIX-index vid den sen-
aste matningen (2014) ar 121, vilket kan jamfdras med det genomsnittliga vardet for Stock-
holms stad som &r 135. Stadsdelarnas genomsnittliga varde ar 111.

2 Samverkan

Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder for att uppna lika rattigheter
och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-

ning, och sarskilt motverka diskriminering i arbetslivet pa sadana grunder.

Den aktuella jamstélldhets- och mangfaldsplanen, som géller fran 1 januari 2016 och tre ar
framat, har tagits fram i samverkan med de fackliga organisationerna och behandlats i
forvaltningsgrupp 8 december 2015.
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Planen behandlas och f6ljs upp inom ramen for forvaltningens samverkansavtal vid arbets-
platstraffar, i samverkansgrupper och forvaltningsgruppen. Malen for de aktiva atgarderna i
planen ska foljas upp varje ar i samband med verksamhetsberéattelsen genom en uppféljnings-
rapport.

3 Arbetsforhallanden
3.1 Planering
48 Lampliga arbetsforhallanden

Beskrivning

Vilka atgérder planerar arbetsgivaren genomfora for att arbetsforhallanden ska lampa sig for
alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning. Har kan
hansyn tas till arbetsgivarens resurser och andra omstandigheter som forsvarar fér arbetsgiva-
ren.

Mal:
Arbetsforhallandena ska lampa sig for alla medarbetare.

Beskrivning

Alla medarbetare ska utifran ett jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv ha lika mojligheter

vad galler de fysiska och psykosociala arbetsforhallandena. Forvaltningen efterstravar att det
ska finnas mangfald i chefssammanséttningen likavél som i sammansattningen av medarbe-

tare. Ett Oppet arbetsklimat ska framja delaktighet, engagemang och trivsel pa arbetsplatsen.
Organisationens betydelse uppmérksammas. Vid planering av ny verksamhet och vid omor-

ganisation ska de fysiska och psykosociala arbetsforhallandena sarskilt beaktas.

Vid arbetsplatstréaffar, i medarbetarsamtal och inom ramen for samverkan ska chefen forsékra
sig om att arbetsforhallandena fungerar bra for den enskilde medarbetaren. I den fysiska och
psykosociala skyddsronden samt vid planering av ny verksamhet gors en genomgang av ar-
betsmiljon. Arbetsforhallanden anpassas i skalig utstrackning vid behov.

Arligen erbjuder forvaltningen en arbetsmiljéutbildning. Den vander sig i forsta hand till nya
chefer, chefer som behdver uppdatera sina arbetsmiljokunskaper och skyddsombud.

Uppfoljningsmetod

Personalstatistik pa 6vergripande niva, se matetal.
Arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal &r uppféljningsmetoden fér den enskilde medarbeta-
ren.

Matetal f;\gl' Utfall | Aktivitet/atgard Qr”usg’[f‘”g' Slutdatum
™ Andel chefer som ar 1 Arlig information om hur ~ Personalhand-  2018-12-31
kvinnor i forhallande till det férhaller sig med aktuellt  189-
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Métetal Ars- Utfall | Aktivitet/atgard AT Slutdatum
mal grupp

andel anstéllda som ar matetal till férvaltningens gare/Personal

kvinnor - om vardet &r 1,0 ar ledningsgrupp. enhet

det lika stor representation

av kvinnor bland chefer som

bland anstéllda. Nulage

2015: 1,02 (90 % av chefer-

na ar kvinnor, 89 % av

medarbetarna ar kvinnor).

Mal: ett varde inom interval-

let 0,95-1,05.

™= Skillnad i langtidssjuk- 14 Sjukfrnvaro ska kart- ~ Personalhand-  2018-12-31

frAnvaro mellan kvinnor och laggas, féljas upp och ana- lag-

mé&n. Om kvinnors och lyseras. Tidiga rehabilite- gare/Personal

mans langtidssjukfranvaro ringsatgarder ska vidtas vid ~ enhet, Samt-

ar lika stora &r vardet 0. sjukskrivning. Vid skillnad liga chefer

Nulage 2015: 2,1 % skillnad
(kvinnor har 5,3 % langtids-
sjukfranvaro och méan har
3,2 %). Mal: 0 %, ingen
skillnad, pa tre ars sikt.

mellan kdnen ska sarskilt
beaktas att arbetsgivaren
vidtar atgérder for att stodja
kvinnors atergang i arbete.

58 Forena forvarvsarbete och foraldraskap

Beskrivning

Hur planerar arbetsgivaren underlatta majligheten for bade kvinnliga och manliga arbetsta-
gare att forena forvarvsarbete och foréaldraskap.

Mal:

Arbetsgivaren ska underlatta for medarbetare att forena foraldraskap och ar-

bete.

Onskvért resultat

Att medarbetare upplever att arbetsgivaren underlattar att kombinera forvérvsarbete och

foraldraskap.

Uppfoljningsmetod

Matetal 'rir;' Utfall | Aktivitet/atgéard anusg;/s”g_ Slutdatum
™= "P& min arbetsplats gar (> Foraldralediga ska f& fSamtIiga che-  2018-12-31
er

det att kombinera arbete
med foraldraskap”, extra-
fraga till medarbetarenkat
fr.o.m. &r 2017. Nulage
2015: ---. Mal: 80 % ska
svara att de instammer i hdg
grad (8-10 pa en 10-gradig
skala).

fortldpande information i
frdgor som ber6r denne som
anstalld. Atergéng till arbete
efter foraldraledighet ska
planeras tillsammans med
medarbetaren.
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Métetal Ars- Utfall | Aktivitet/atgard AT Slutdatum
mal grupp

== Genomsnittlig skillnadi 0

antal dagar "Tillfallig vard av

barn" som kvinnor och mén

tagit ut. Raknas bara pa

dem som faktiskt tar ut

tillfallig vard av barn. Nulage

2015: 0,9 dagars skillnad

(kvinnor tar ut i genomsnitt

10 dagar och ménnen tar ut,

9,1). Mal: 0 dagars skillnad.

== Genomsnittlig skilnad i 31 O Méten ska i méjligaste Samtliga che- ~ 2018-12-31

antal dagar som foréldrale- man forlaggas med hansyn  fer

diga kvinnor och mén tagit till medarbetarnas foréaldra-

ut. Nuldge 2015: 47 dagars skap. Aven arbetstider kan

skillnad (féraldralediga kvin- anpassas vid behov, om det

nor tar i genomsnitt ut 71 fungerar for verksamheten

dagar av foraldraledighet, och inte heller har negativ

jamfort med foréldralediga inverkan p& andra medarbe-

ma&n som i genomsnitt tar ut tares arbetssituation.

24 dagar). Mal: 0 dagars

skillnad pa tre ars sikt.

68 Forebygga och forhindra trakasserier eller repressalier

Beskrivning

Har ska arbetsgivaren redovisa atgarder for att férebygga och forhindra att nagon arbetstagare
utsétts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier. Bifoga eller hanvisa till
policy och rutiner mot krankande behandling inkluderande trakasserier.

Mal:
Alla medarbetare ska ha kunskap om férvaltningens riktlinjer i fall krankande
behandling skulle ske.

Beskrivning

Riktlinjer vid krankande behandling i korthet:

Alla medarbetare ska respektera allas lika vérde och visa varandra aktning och respekt. Alla
medarbetare ska kanna till ingen diskriminering eller annan form av krankande beteenden
accepteras. Alla medarbetare ska kanna till riktlinjerna vid krankande behandling och ratten
att satta granser for sadant som &r ovalkommet.

Chefens ansvar

Chefer har ansvar for att skapa en god arbetsmiljo och ett gott arbetsklimat. Missforhallanden
ska uppmarksammas i ett tidigt skede och atgarder ska omedelbart vidtas for att komma till-
ratta med beteenden som motverkar en god arbetsmiljo, jamstalldhet och mangfald. Chefen
maste lagga marke till hur medarbetarna beméter varandra och andra. Vid kannedom eller
anmalan om krankande behandling ska chefen omgaende vidta atgarder i enlighet med for-
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valtningens rutiner i syfte att skapa en god arbetsmiljo (se den langre versionen av riktlinjer-
na). Atgarderna ska ske i samverkan med skyddsombud och eventuellt andra fackliga repre-
sentanter.

Medarbetarens ansvar

Alla medarbetare har skyldighet att bidra till ett bra arbetsklimat och att ta ansvar for att pro-
blem och missforhallanden uppmarksammas. Alla ska ocksa ta ansvar for att aktivt delta i
atgarder som vidtas.

Anmaélan

Det &r viktigt att den som drabbas gor klart for den som kréanker eller trakasserar att beteendet
uppfattas som kréankande och inte tolereras. Om krénkningar eller trakasserier inte upphor ska
krankningarna anmélas till nd&rmaste chef muntligt eller skriftligt. Arbetsplatsom-
bud/skyddsombud bor informeras. En rekommendation ar att den som upplever sig krankt
dokumenterar sina upplevelser.

Onskvart resultat

Att medarbetare med 6kad kunskap i dessa fragor blir mer medvetna och tar ansvar for
bemotandet mot varandra. Att medarbetare ska ha kunskap om hur de gar till vaga om de
inte kanner sig respekterade.

Uppfoljningsmetod
Tillaggsfraga till medarbetarenkat 2017.

Matetal Ars- itall | Aktivitet/Atgérd AT Slutdatum
mal grupp

™= "Jag kanner till férvalt- 0o Chefer ska g& igenom Samtliga che- ~ 2018-12-31

ningens policy vid kran- forvaltningens policy vid fer

kande behandling." Extra- krankande behandling vid

fraga till medarbetarenkéaten minst en arbetsplatstraff per

2017. Nulage 2015: ---. Mal: ar och vid nyanstallning.

minst 90 % ja-svar
Personalfunktionen ska  Personalhand-  2016-06-30

gdra en mer lattillganglig lag-
kortversion av forvaltning- gare/Personal
ens policy vid krdnkande enhet
behandling.

Mal:

Arbetsplatserna ska ha en god arbetsmiljo fri fran krankande sarbehandling
och sexuella trakasserier. Bemodtandet ska kannetecknas av respekt och en
insikt om alla manniskors lika véarde.

Beskrivning

Alla ska ha samma méjligheter och behandlas likvardigt i fraga om arbetsférhallanden och
anstallningsvillkor. Stadens verksamheter ska k&nnetecknas av respekt och en insikt om alla
manniskors lika varde. En god arbetsmiljé ar fri fran krankande sarbehandling och sexuella
trakasserier.

www.stockholm.se
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Uppfoljningsmetod
Medarbetarenké&ten
Métetal A= Uit | Aktivitet/Atgérd AT Slutdatum
mal grupp
== "Jag kanner mig respek- 0.8 Efter den &rliga uppfolj- ~ Samtliga che-  2018-12-31
terad av mina kollegor pa ningen av den psykosociala fer
min arbetsplats" (Medarbe- arbetsmiljon pa varje ar-
tarenkéaten) Nulage 2015: betsplats gors en hand-
Andel som svarat hogt (8-10 lingsplan med utvecklings-
pa en 10-gradig skala) omréaden.
78 %. Andel som svarat lagt
(1-4 pa en 10-gradig skala)
5 %. Mal: Andel som svarar
hogt 80%. Andel som svarar
lagt 0 %.
™ "P& min arbetsplats 0,7 Personalfunktionen ska ~ Personalhand-  2016-06-30
behandlas alla med respekt" gora en mer lattillganglig lag-
(Medarbetarenkaten). Nu- kortversion av jamstalld- gaLe/tPersonaI
enhe

lage 2015: Andel som sva-
rat hogt (8-10 pa en 10-
gradig skala): 67 %. Andel
som svarat lagt (1-4 pa en
10-gradig skala): 11 %. Mal:
Andel som svarar hogt:

70 %. Andel som svarar
lagt: 5 %.

hets- och mangfaldsplanen.

4 Rekrytering

4.1 Planering

78 Mojlighet att sOka lediga anstallningar

Beskrivning

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

annan trosuppfattning ges mojlighet att sdka lediga anstallningar.

Mal:

Alla lediga anstallningar ska annonseras i enlighet med stadens riktlinjer. An-
nonserna ska vara utformade sa att alla som har efterfragad kompetens kanner

sig valkomna att s6ka.

Onskvart resultat

Kompetenta sokande ges mojlighet att soka. Rekryteringsprocessen blir ickediskriminerande

och inkluderande.

www.stockholm.se
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Ars-

Matetal mal Utfall

Aktivitet/atgard

Ansvarig-
grupp

Slutdatum

O Arbetsgivaren ska till-
lampa metoden Kompe-
tensbaserad rekrytering
under hela rekryteringspro-
cessen, sarskilt i urval av
sbkande.

2018-12-31

0 Lediga anstéallningar ska

annonseras i Jobb i stan.

2018-12-31

88 Jamn konsfordelning mellan kvinnor och man.

Beskrivning

Pa vilket satt planerar arbetsgivaren erbjuda utbildning, kompetensutveckling och andra lamp-
liga atgérder for att framja en jamn 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 jamstalldheten och

mangfalden.

Mal:

Fler befattningar ska ha en jamn kdénsfordelning.

Beskrivning

Vid ojamn fordelning mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kate-
gori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstéllningar anstranga sig for att fa sokande av
det underrepresenterade konet. Detta galler om det inte finns séarskilda skél som talar emot

sadana atgérder.

Onskvart resultat
Jamnare konsfordelning
Uppfoljningsmetod

Se matetal

Ars-

Matetal g Utfall
mal

Aktivitet/atgard

Ansvarig-
grupp

Slutdatum

™ Andel kvinnor i hogsta 0,5
ledningsgruppen (Jamix).

Det ska vara en jamn kdns-
fordelning i den hogsta
ledningsgrupen. Nulage

2015: 40 %. Mal: 40-60 %

Utbildning till chefer i
Kompetensbaserad rekryte-
ring under 2016.

2016-12-31
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Matetal Aros- Utfall | Aktivitet/atgard AATEVELTE- Slutdatum
mal grupp
== Andel yrkesgrupper dar 0,05 Oversyn av forvalt- Personalhand-  2016-04-30
kénsfordelningen ar 40-60% ningsovergripande text i lag-
eller jamnare (Jamix). Nu- Jobb i stan. gaLe/tPersonaI
enhe

lage 2015: inga yrkesgrup-
per har en jamn konsfordel-
ning. Mal: 20 % av yrkes-
grupper med fler an 10
anstallda ska vara jam-
stéllda inom tredrsperioden.

98 Insatser vid ojamn konsfordelning

Beskrivning

Vilka insatser planerar arbetsgivaren vidta nar det pa en arbetsplats inte ar en i huvudsak jamn
fordelning mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av ar-
betstagare. Hur ska arbetsgivaren vid nyanstéllning sarskilt anstranga sig for att fa sokande av
det underrepresenterade konet, sa att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet
efter hand 6kar? Har kan hdnsyn tas till arbetsgivarens resurser och andra omstandigheter som
forsvarar for arbetsgivaren.

Ars-
mal

Ansvarig-
grupp

Matetal Utfall | Aktivitet/atgard Slutdatum

O vid ojamn fordelning 2018-12-31

mellan kvinnor och mén ska
arbetsgivaren vid nyanstall-
ningar anstranga sig for att
fa sokande av det underre-
presenterade kdnet (om det
inte finns sarskilda skal som
talar emot sadana atgarder).

5 Lonefragor
5.1 Planering
108 Osakliga skillnader i I16n och andra anstéllningsvillkor

Beskrivning

Varje namnd och styrelse med minst 25 anstéllda ska vart tredje ar gora lonekartlaggning i
syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstéllningsvill-
kor mellan kvinnor och mén som utfor lika och likvardigt arbete. Arbetsgivaren ska bedoma
om eventuellt forekommande l6neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.

www.stockholm.se



Stockholms

stad Sid 13 (17)

Mal:
Osakliga skillnader i 16n och andra anstéallningsvillkor ska inte forekomma.
Uppfoljningsmetod

Lonejamforelse, -kartlaggning och -analys. Matetal for andel heltidsanstallda och andel tills-
vidareanstallda uppdelat pa kvinnor och man.

Ars- ital Aktivitet/atgard Ansvarig-

Matetal &
mal grupp

Slutdatum

™= Skillnad i andel heltids- 2.5
anstéllda, av tillsvidarean-

stéllda kvinnor-mén. O pro-
centenheter innebar att det

inte &r nagon skillnad. Nu-

lage: 3,5 % skillnad (kvin-

nor: 86,8 % heltidsanstallda,

man: 83,3 % heltidsan-

stéllda). Mal: 0, ingen skill-

nad, pa tre ars sikt.

™= Skillnad i andel tillsvida- 3
reanstéllda, kvinnor-man. 0
procentenheter innebar att

det inte &r nagon skillnad.
Nulége 2015: 4,5 % skill-

nad. Mal: 0, ingen skillnad,

pa tre ars sikt.

© Kartiaggning av Ioner ~ Forvalinings-  2018-12-31
och andra anstallningsvillkor ~ !€dningen

utifrdn Diskrimineringsla-

gens krav i syfte att se om

atgarder behover vidtas.

118 Handlingsplan for jamstéllda I6ner

Beskrivning

Varje namnd och styrelse ska vart tredje ar uppréatta en handlingsplan for jamstallda loner och
dar redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 108 Osakliga skillnader i 16n och
andra anstallningsvillkor. | planen ska anges vilka lonejusteringar och andra atgarder som
behdver vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.
Detta ska genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar. En redovisning och en ut-
vardering av hur de planerade atgarderna genomforts ska tas in i efterfoljande handlingsplan.

Ars-

mal

Ansvarig-
grupp

Matetal Utfall | Aktivitet/atgard Slutdatum

© om ojamstalida Iner Forvaltnings-  2018-12-31
upptécks ska en handlings- ~ 'edningen

plan goras for att atgarda

osakliga léneskillnader

beroende pa kon.
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128 Informera fackliga organisationer

Beskrivning

Varje ndmnd och styrelse ska forse de fackliga organisationerna som arbetsgivaren har kollek-
tivavtal med, med den informationen som behdvs for att organisationen ska kunna samverka
vid kartlaggning, analys och upprattande av handlingsplan for jamstéllda l16ner. Det ska
framga att fackliga foretradare har blivit informerade om handlingsplanen.

) Ars- e Ansvarig-
Méatetal mal Utfall | Aktivitet/atgéard grupp Slutdatum
© 12 upp lonekartiagg- Forvaltnings- ~ 2018-12-31

ning, léneanalys och lik- ledningen

nande dokument i forvalt-
ningens dvergripande sam-
verkansgrupp.

6 Lonekartlaggning

Lonejamforelse

Tabell: Lonejamforelse kvinnor - mén, Hagersten-Liljeholmens stadsdelsforvaltning, avser
befattningar med 5 eller fler anstéllda. Loneuppgifter fran oktober 2015.

Andel kvin- Andel man Medianldn Medianldn Kvinnors 16n

nor i % i % kvinnor méan i % av mans
administrativ assistent 96 4 29650 23900 124,1
arbetskonsulent 100 0 32500
arbetsledare 68 32 29000 29050 99,8
arbetsterapeut 100 0 29790
barnskétare 94 6 23550 22575 104,3
behandlingsassistent 65 35 27300 29400 92,9
bistandsbeddmare 91 9 31875 29050 109,7
bitr. enhetschef 89 11 40400 40300 100,2
boendestddjare 67 33 26450 26625 99,3
ekonomibitrade 95 5 23475 24362 96,4
kok/mottkok
enhetschef 91 9 48100 48000 100,2
familjebehandlare 43 57 35100 33650 104,3
forskolechef 90 10 51443 47750 107,7
forskollarare 94 6 31808 32000 99,4
handlaggare 80 20 29150 39200 74,4
heminstruktor 100 0 27350 - -
kock 77 23 26150 25000 104,6
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Andel kvin- Andel méan Medianldn Medianldn Kvinnors [6n

nor i % i % kvinnor man i % av mans
lokalvardare 83 17 22200 22700 97,8
personlig assistent 69 31 24125 23403 103,1
projektledare 80 20 31425 31050 101,2
sjukgymnast 86 14 30254 32450 93,2
sjukskoéterska 96 4 37500 34000 110,3
socialsekreterare 83 17 32950 33900 97,2
underskoterska 83 17 24750 24075 102,8
utredare 67 33 41150 31300 1315
vardare 75 25 25000 24750 101,0
vardbitrade 83 17 23850 22450 106,2

Fordjupad lonekartlaggning och analys

Befattningar med relativt stora skillnader i medianlén mellan kénen, dar fordjupad kartlagg-
ning och analys har gjorts:

e Administrativa assistenter — mans lagre medianlon har ett tydligt samband med alder
och erfarenhet.

e Behandlingsassistenter — i organisationen finns det behandlingsassistenter inom olika
typer av verksamheter. Vissa verksamheter har tydligare inriktning pa behandling &n
andra. En kartlaggning visar att flera av mannen med hégre 16n arbetar inom en verk-
samhet dér det krdvs en bredare kompetens. Kvinnors lagre medianlén inom befatt-
ningen forklaras darfor av arbetets art.

e Bistandsbedomare — mans lagre medianlon har ett tydligt samband med &lder och erfa-
renhet.

e Forskolechef — méns lagre medianlén forklaras av ansvarsomradets storlek (antal in-
skrivna barn pa forskolorna och antal medarbetare).

e Handlaggare — kvinnors lagre medianlon forklaras av arbetets art da arbetsuppgifterna
ser olika ut.

e Sjukgymnast — kvinnors lagre medianlon har ett tydligt samband med alder och erfa-
renhet.

e Sjukskoterska — mans lagre medianlon beror pa individuell l6neséttning.

e Utredare — mans lagre medianlon har ett tydligt samband med alder och erfarenhet.

e Vardbitrade — méans lagre medianlon har ett tydligt samband med alder och erfarenhet.

Sammanfattningsvis kan samtliga av de storre I6neskillnaderna inom respektive befattning
(lika arbete) forklaras sakligt och behov av handlingsplan for jamstéllda I6ner foreligger inte.
Eftersom forvaltningen inte har nagon mansdominerad befattning (minst 60 % man) sa finns
det inga jdmforelser att géra mellan mans- och kvinnodominerade grupper som anses likvar-
diga.
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7 Analys och utvardering av féregaende plan

Utvardering av Jamstélldhets- och mangfaldsplanen 2013- 2015

Jamstéalldhets- och mangfaldsplanen (planen) for 2015 har utvarderats under november 2015.
Tillsammans med utvarderingarna 2013 och 2014 utgér sammanstéliningen uppféljning for
planperioden.

Cheferna mojliggor, nér det fungerar for verksamheten, for medarbetare att forena foraldrar-
skap och arbetsliv, genom att planera moten och planeringsdagar i god tid, lagga méten pa tid
som passar alla, ge information och bjuda in till sociala aktiviteter under foréldraledighet.
Medarbetarna kan i vissa fall paverka forlaggningen av arbetstiden, nagra enheter har flextid.
Svarigheter med att férena foraldraskap och arbetsliv kan finnas for chefer.

Cheferna rekryterar efter jamstéalldhet och mangfald och stravar efter att i det dagliga arbetet
tillvarata de mojligheter som detta ger, hitta gemensamma beréringspunkter och métas i olik-
heter som berikar. Det finns forslag om en gemensam text vid annonsering av lediga jobb i
”Jobb i stan” som ska beskriva att forvaltningen efterstrdvar och vérdesitter jimstéilldhet och
mangfald.

Arbetsmiljoutbildningen (fyra dagar) for chefer, bitrddande chefer och skyddsombud &r en
viktig grund for att skapa en god arbetsmiljo. Svaren pa medarbetarenkaten och den fysiska
skyddsronden utgor underlag for att diskutera och forbéttra arbetsmiljon. Alla ska kdnna sig
inkluderade och respekterade i det dagliga arbete, viktigt att den mangfald och jamstalldhet
som efterstravas tas tillvara och utvecklar arbetet och gemenskapen. Hur pratar vi pa raster,
inkluderar vi alla? Kan alla k&nna sig bekvama i samtalet? Olika situationer i livet for medar-
betarna kan gora att krav och arbetsmangd behover ses 6ver under en period.

Cheferna har behandlat Jamstalldhets- och mangfaldsplanen pa arbetsplatstraff (APT) vid
minst ett tillfalle per ar och/eller vid en planeringsdag. Planen mot krankande behandling har
ocksa behandlats pa ett APT. Framtagande av en lattlast folder som sammanfattar den nya
planen pa ett tydligt satt kan underlatta for cheferna att géra planen mer kénda hos varje med-
arbetare.

Nagra chefer papekar vikten av att arbetet med det interkulturella forhallningsséttet fortsatter
och att det praglar verksamheterna. Forhallningssattet handlar om interaktion och att bygga
broar mellan kulturer och manniskor med olika bakgrund. Kunskaper om att ens egna tolk-
ningar av verkligheten inte &r de enda rétta kan bidra till att minska diskriminering. Hur vi
tolkar vérlden och tdnker om olika saker ar beroende av var, hur och nér vi lever.

Cheferna betonar vikten av att uppmarksamma kommunikation och information, se till att det
ar tillgangligt for alla medarbetare. Det bidrar till delaktighet, larande och utveckling inom
organisationen. Synpunkter har framforts pa en béttre layout fér planen, mer lattillganglig.

Cheferna framfor vidare att nuvarande plan inte ar tillrackligt konkret. Den ar svar att folja
upp. For flera av de omraden som chefen ska arbeta med saknas ett HUR, hur ska vi gora?
Det papekas ocksa att den utlovade utbildning i diskrimineringslagstiftning inte har blivit av
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under perioden och att det &r viktigt att utbildningen gors under ndstkommande period.

Chefer efterlyser att hur vi ska arbeta med planen ska vara tydligt i alla led i organisationen,
det ska framga av verksamhetsplanen och féljas upp i tertialuppféljningar och/eller i verk-
samhetsberéttelsen. Planen behdver tas upp i chefsforum, ledningsgrupper mm for det ar ett
viktigt dokument.

Jamstalldhet mellan kvinnor och man forandras langsamt i hela samhallet. Att delta i JAMIX
varje ar ger forvaltningen en mojlighet att 6ver tid se om jamstalldhet mellan méan och kvinnor
okar och vad férvaltningen kan paverka.

JAMIX &r ett ssmmanfattande jamstalldhetsindex som grundar sig pa 9 nyckeltal. Har méts
jamstélldhet mellan kvinnor och mén for yrken, hdgsta ledning, karriarmdéjligheter, 16n,
ohdlsa, foraldraledighet, arbetstid, anstallningstrygghet och jamstalldhetsplan. Som mest ger
varje matomrade 20 poang, totalt 180 poang. JAMIX-virdet som angavs i den tidigare planen
var 127 poang (2011) for stadsdelen (for stadsdelsforvaltningar i genomsnitt 117 podng). Var-
det 2014 &r for forvaltningen 121 poang (for stadsdelsforvaltningar 111), ett nagot forsamrat
JAMIX-varde for stadsdelen.

Av de nio nyckeltal som JAMIX mater angavs tre nyckeltal som utvecklingsomraden i den
foregaende planen. 2014 ars varden visar att bara ett av de tre malen har forbéttrats;

e Forvaltningen hade 2011 inga yrken med jamn konsférdelning dvs. minst 40 % av
vardera kon (stadsdelsforvaltningar i genomsnitt 10 %). Vérdet 2014 &r detsamma,
inga yrkesgrupper med jamn konsfordelning (stadsdelsforvaltningar 10 %).

e Uttaget av foraldraledighet for 2011 visade att kvinnor tog ut 50 dagar mer i genom-
snitt an man (for stadsdelsforvaltningarna 62 dagar). Ar 2014 tog kvinnor ut 46 fler
dagar i genomsnitt &n mén (57 dagar for stadsdelsforvaltningarna), vilket &r en liten
forbéattring.

e Skillnad i langtidssjukfranvaro mellan kvinnor och méan i genomsnitt var 2011 1,4 %
(1,5 % for stadsdelsforvaltningar). Malet &r att skillnaderna ska minska men skillna-
derna har okat till 2,2 % (for stadsdelsforvaltningarna i genomsnitt &r vardet 2,1 %).

Under perioden har férvaltningen inte haft nagot diskrimineringsarende.
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