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Vad gor fastighetskontoret?

Fastighetskontoret forvaltar och utvecklar ett unikt och spannande fastighetsbestand. I
forvaltningsuppdraget ingér dven forvaltning av mark i andra kommuner dn Stockholm.

Vart fastighetsinnehav bestar av kommunala forvaltningsbyggnader, sommarstugor och
torp, villor, hyreshus, kommersiella kontorsfastigheter, slott, herrgardar, verkstads-
industrier, livsmedelsindustrier, lagerbyggnader, skogsbruk, naturreservat, bostadsrétter,
parkeringar, skolbyggnader, parklekar, inom- och utomhusbad, saluhallar, ridhus,
kulturbyggnader med mera.

Vilken utgéngspunkt har méangfalds- och jamstalldhetsarbetet?

Vart méangfalds- och jamstilldhetsarbete sker ur bade ett internt och ett externt perspektiv.
Utgangspunkten ligger bland annat i gillande lagstiftning, kommunfullméiktiges mal och
uppdrag, Stockholms stads jamstélldhetspolicy, vara framtagna mal, véar vision samt var
vardegrund.

Var vision ”Ett Stockholm 1 virldsklass — dér vi skapar viarden och attraktiva miljéer som
lamnar positiva avtryck™ inspirerar oss och driver oss framat i vart mangfalds- och
jamstalldhetsarbete. Medarbetarna har tillsammans med cheferna arbetat fram var
vardegrund som gor att de flesta kan identifiera sig med arbeta utifran den. Vardegrunden
ger oss bade vigledning i hur vi ska forhalla oss till vart interna arbete samt hur vi ska
bemota vara hyresgéster, kunder, samarbetspartner, uppdragsgivare och medborgare.

Mangfalds- och jamstilldhetsplanen &r en tredrsplan som varje &r ska foljas upp och
utvérderas. Uppfoljningen ska sékerstélla att vi ror oss mot de uppsatta mélen tillrackligt
snabbt, att vara arbetsmetoder ar de rétta samt att vi hittar och finner orsaker till eventuella
avvikelser. Utvirderingen ska omfatta hela processen. Syftet &r att klarldgga att vi styr mot
ratt mal och se om méngfalds- och jamstilldhetsarbetet har uppnatt sitt syfte.

Vir policy mot trakasserier och sexuella trakasserier ligger som en bilaga till mangfalds-
och jamstélldhetsplanen.

Fastighetskontorets viktigaste resurs

Fastighetskontorets viktigaste resurs d4r medarbetarna. Kompetenta och engagerade
medarbetare ér en forutséttning for att vi ska nd véra 6vergripande mal, med fokus pa
kundvard och l16nsamhet. Vi har 123 medarbetare varav 48 ar kvinnor och 75 ar mén.

Inom fastighetskontoret 4r méngfald en tillgdng som bidrar till en kreativ utveckling av
savil var verksamhet som gruppdynamiken i var organisation. Blandade arbetsgrupper
fraimjar nytdnkande och bidrar till ett professionellt forhéllningssitt dér alla tar ansvar for
helheten.
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Vara mal och ambitioner ar hoga vad giller mangfalds- och jamstilldhetsarbetet. Hos oss
ska det inte forekomma négra former av kridnkande behandling, sdésom diskriminering,
trakasserier eller krinkande sdrbehandling. Vér arbetsplats ska vara fri fran krdnkande
behandling i form av osynliggérande, forldjligande eller undanhéllande av information.
Fastighetsdirektoren har det yttersta ansvaret for att det inte forekommer ndgon form av
krankande behandling pa kontoret. Sjalvklart har dven kontorets 6vriga chefer och alla
medarbetare ett mycket stort ansvar.
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Aret som gétt - en utvérdering av 2009 érs plan

Méngfalds- och jamstélldhetsarbete i samverkan
Fastighetskontoret har under aret bedrivet mangfalds- och jamstélldhetsarbetet i
samverkan med de fackliga organisationerna. En partsammansatt arbetsgrupp har traffats
regelbundet under aret for diskussion och behandling av olika fragestéllningar.

Jamstdalldhetsindex 2008

Fastighetskontoret har under aret deltagit i Nyckeltalsinstitutets benchmarkprojekt
JAMIX . Syftet med projektet ér att mita jimstélldheten i den egna organisationen och
samtidigt gora jamforelser med Gvriga organisationer som deltar i projektet. Ett
jamstalldhetsindex tas fram som grundar sig pa nyckeltal/indikatorer inom nio omraden:
yrken, ledning, chefsskap, ersdttning, ohilsa, fordldraskap, arbetstid, trygghet samt aktivt
jamstalldhetsarbete.

Fastighetskontorets jamstélldhetsindex 2008 blev 106 podng, dar omradena yrken” och
”ledning” har ldagst jamstdlldhet. Medianvardet i arets undersokning lag pa 109 podng.

Fastighetskontoret dr en teknisk forvaltning dar kvinnorna arbetar inom traditionellt
kvinnliga yrken (exempelvis administratorer och assistenter) medan mannen aterfinns i de
traditionellt manliga yrkena (férvaltare, projektledare). Fastighetskontorets malsdttning &r
att framtida nyrekryteringar ska bidra till en jamnare konsférdelning inom de olika
yrkeskategorierna. Vi kommer ocksd, pa lang sikt, arbeta for att 6ka méngfalden pa
chefspositioner samt i ledningsgruppen.

Information och utbildning om nya diskrimineringslagen
Under varen 2009 har medarbetarna inom fastighetskontoret fatt information om den nya
diskrimineringslagen som triddde ikraft den 1 januari 2009.

Fastighetskontorets chefer har ett sérskilt ansvar att bevaka att inte diskriminering
forekommer inom kontoret och har dirfor genomgatt en halvdagsutbildning i den nya
lagstiftningen.

Utbildningsinsatsen genomfordes i samarbete med Stockholms stads
diskrimineringsfunktionir och omfattade allas ansvar gentemot varandra, kontorets
kunder och samarbetspartners samt allas ansvar gentemot uppdragsgivare och
medborgare.

Varderingsévningar

Under varen 2009 genomfdrde vi virderingsOvningar med ett antal medarbetare pa
fastighetskontoret. Syftet var att 6ka kunskap och forstéelse for varandra och att 6ka
medvetenheten om sina egna och gruppens vérderingar. Ovningarna bidrog till att
deltagarna aktivt kunde reflektera dver sina egna handlingar, i vissa fall omprova sina
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uppfattningar och till att 6ka forstaelsen for vad vi formedlar, bdde muntligt och
kroppsligt.

Medarbetar- och I6nesamtal

Ett av fastighetskontorets mal for 2009 var att utveckla former och metoder for
medarbetar- och Ionesamtal. Under aret har ledningen beslutat att samtliga befattningar
inom kontoret ska ha en rollbeskrivning. Till denna ska sedan kopplas tydliga arsmal som
befattningshavaren och chefen kommit verens om. Rollbeskrivningen och den enskildes
arsmal ska sedan fungera som underlag vid medarbetarsamtalet.

Vi kommer de nidrmaste aren fortsétta att utveckla vira metoder for medarbetar- och
lonesamtal (ingar som en aktivitet i 2010 — 2012 ars mangfalds- och jamstédlldhetsplan).

Anpassad arbetstid
Alla medarbetare som har barn upp till 12 &r har enligt lag mdjlighet att forkorta sin
arbetstid.

Fastighetskontoret vill utdver detta underlétta for medarbetarna att forena arbete med
fordldraskap. Darfor har vi under aret haft en generos instéllning till medarbetarnas behov
av att anpassa sitt arbete och sina arbetstider dér det har varit mojligt. Var ambition har
ocksa varit att forlagga moten pa tider som passar de flesta av vara medarbetare.

Arbetsmarknadsdagar

Fastighetskontoret medverkar regelbundet vid olika arbetsdagar. Syftet &r att stiarka vart
arbetsgivarvarumirke och erbjuda framtidens medarbetare praktikplatser och
examensjobb. Under 2009 har fastighetskontoret medverkat vid tva arbetsmarknadsdagar
pa Kungliga Tekniska Hogskolan (KTH). Var ambition &r att oka intresset for
fastighetsbranschen hos bade kvinnliga och manliga studenter och bemannar alltid var
monter med bade kvinnliga och manliga medarbetare.

Introduktion av nyanstillda

Mangfald och jamstilldhet utgor en viktig del i fastighetskontorets introduktion av
nyanstillda. Under aret har vi informerat de nyanstillda om mangfalds- och
jamstilldhetsplanens innehall. Var och en har fatt ett eget exemplar av planen och vi har
uppmuntrat de nyanstéllda att l14sa igenom den. De nyanstillda har ocksa fétt information
om var pa intranétet man kan lisa om fastighetskontorets och stadens arbete med
méngfald och jamstilldhet.

Rekrytering och platsannonser

Pé fastighetskontoret &r mangfald en tillgdng som bidrar till en kreativ utveckling av sévil
verksamheten som gruppdynamiken. Under éret har vi lagt stor vikt vid att utforma véra
platsannonser sa att alla med rétt kompetens kénner sig vilkomna att sdka. Vart mal ar att
nyrekryteringar ska bidra till en jamnare konsfordelning inom véra yrkeskategorier samt
en mix av medarbetare med olika bakgrund, erfarenhet och kompetens.
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For att nd ut till alla medborgare har vi annonserat pa ”jobb i stan” (stockholm.se) samt 1
dagstidningar och i vissa branschanknutna tidningar.

Tillgénglighet, trygghet och sakerhet

Under aret har vi genomfort ett flertal dtgirder for att skapa bittre tillgdnglighet och
trygghet i vara offentliga lokaler. Vi har tillgénglighetsanpassat hissar och utrustat dessa
med hisstelefoner. I ett antal byggnader har vi forbéttrat entré- och fasadbelysningen.

Kundméten fria frén diskriminering

Under éret har vi tagit fram rutiner och styrdokument inom enheten kontorsservice dér
syftet &r att sékerstilla att moétet med kunder ska vara fri fran diskriminering och
krankande sdrbehandling. Alla kunder och medarbetare inom kontorsservice ska
behandlas likvardigt och respktfullt.

Medarbetarna i vixeln har genomgatt utbildning i kundkommunikation med fokus pa
kvalitet, bemd&tande och effektivitet.

2009-11-12
BILAGA 4

6 (22)



2010 - 2012 éars méangfalds- och jamstalldhetsplan

Mangfalds- och jamstilldhetsarbetet ska vara integrerat i den dagliga verksamheten, d.v.s.
en del av det ordinarie arbetet. For att ha ett levande mangfalds- och jamstalldhetsarbete
krévs ett stort engagemang fran chefer, medarbetare och fran de fackliga organisationerna.
Det dvergripande malet med planen dr att 6ka kunskaperna kring fragor som ror méngfald
och jamstélldhet. Arbetet med méangfald och jamstilldhet handlar i méngt och mycket om
att uppskatta, ta tillvara och varda individers olikheter.

I planen for ar 2010 — 2012 tar vi forst upp det interna perspektivet och direfter det
externa. Planen omfattar alla diskrimineringsgrunder sdsom kon; konsdverskridande
identitet eller uttryck; etnisk tillhdrighet; religion eller annan trosuppfattning;
funktionshinder; sexuell laggning samt alder.

Var mangfalds- och jamstilldhetsplan har tagits fram i samverkan med representanter fran
de fackliga organisationerna.

Aktiva atgarder och matbara mél - internt

De aktiva atgirderna berdr foljande omraden: arbetsforhallanden, méjligheten att forena
forvarvsarbete med foraldraskap, rekrytering, kompetensutveckling, 16n samt rekrytering.

Inom varje omrade anges mal och atgarder, ansvarig for respektive del samt hur aktiviteten
ska foljas upp.
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Arbetsférhallanden

Mal

Arbetsforhallandena pa kontoret ska ldmpa sig for alla och vara helt fria fran
diskriminering. Alla ska kdnna att de ar respekterade av bade kollegor och chefer och att
arbetsinsatserna varderas lika. For att detta ska lyckas krivs savil en medvetenhet och en
delaktighet samt ett ansvar hos chefer, medarbetare och de fackliga organisationerna kring
dessa fragor.

Atgiirder

Alla medarbetare ska kdnna till diskrimineringslagen samt férvaltningens
mangfalds- och jamstilldhetsplan.

Alla nyanstéllda ska fa en genomgang av planen samt fa veta var det finns mer
information om mangfalds- och jamstalldhetsfragor.

Minst en gang per ar ska planen diskuteras pa en arbetsplatstraff (APT) eller
liknande. Utover detta ska fragor inom mangfald och jamstilldhet tas upp som
tema nagon gang under aret.

Det ska genomforas skyddsronder pa vara arbetsplatser vars syfte ar att uppticka
fysiska och psykiska arbetsmiljoproblem. Resultatet fran ronden tas upp i forvalt-
ningsgruppen.

Kontoret ska uppméarksamma och ha en generds syn pa medarbetare som onskar
att vara ledig for att fira hogtider som ar férenade med deras tro, religion eller
etnicitet.

I arbets- och projektgrupper ska vi striva efter en fordelning mellan kvinnor och
mén som ligger inom intervallet 40 % /60 %. Minst lika viktigt dr det att striva
efter en mix av bakgrund, erfarenhet och kompetens.

P4 lang sikt ska vi arbeta for att 6ka mangfalden pé chefspositioner samt i
ledningsgruppen.
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Aktivitet Mil Mail Mal Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Antal som ska kénna till 100% 100% 100% Personal- Medarbetarsamtal

planen administrator

Antal nyanstillda som ska  100% 100% 100% Personal- Uppf6ljning av

kénna till planen administrator introduktionen

Diskussion av planen pden  100% 100% 100% Samtliga chefer APT-protokoll
arbetsplatstraff eller

liknande

Genomfora skyddsronder 1 1 1 Personalsamordnare, Protokoll fran
cheferna for kon- skyddsrond
torsservice
respektive
driftenheten

Ledighet for att fira hogtider Samtliga chefer Helérsvis

som ar forenad med tro,
religion och etnicitet.

Stréva efter en Helérsvis
konsfordelning i arbets- och

projektgrupper som

ar 40% / 60%

Striva for att 6ka Helérsvis
mangfalden pa

chefspositioner samt 1

ledningsgruppen

Férena forvarvsarbete med féréaldraskap

Mil

Medarbetarna pé fastighetskontoret uppmuntras till att ha ”’tva liv’ och cheferna ska bidra
till en arbetssituation som ger medarbetarna “mojlighet att ha en bra fritid och ett annat liv
utanfor jobbet”.

Fastighetskontoret har en relativt hog medelalder (51 &r) men kontoret &r i inledningsfasen
till ett generationsskifte, vilket gor att kontorets medelalder successivt forvéintas sjunka. I
takt med foryngringen kommer antalet fordldralediga formodligen att 6ka. For att vi ska
ses som en attraktiv arbetsgivare och kunna konkurrera pa arbetsmarkanden &r det viktigt
att medarbetarna upplever att arbete och foréldraskap gar att forena pa ett bra sétt.

Nér medarbetarna dr hemma och &r fordldralediga kan det vara létt att halka efter, bade
kompetensmaéssigt och socialt. Fastighetskontoret uppmuntrar fordldralediga att halla
regelbunden kontakt med arbetsplatsen.
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Atgiirder
- Forldggning av moten ska ske pa tider da de flesta kan delta.
- Innan en medarbetare ska vara fordldraledig ska det foras en diskussion om 1
vilken omfattning kontakt med arbetsplatsen ska ske, exempelvis delta i

arbetsplatstraffar, fa protokoll hemskickade, delta i konferenser eller utbildningar.

- Infor tillbakagang till arbete ansvarar respektive chef for att dtergdngen fungerar
s& bra som mojligt. I vissa fall bor det finnas en introduktionsplan samt en
handledare som kan st6tta medarbetaren vid atergdngen. Handledaren kan
antingen vara en chef eller en annan medarbetare.

Aktivitet Mal Mal Mal Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Forlagga motensa  100% 100 % 100 % Samtliga Medarbetarsamtal

att det 4r mojligt medarbetare

att forena arbetsliv

och forédldraskap

Diskussion innan 100 % 100 % 100 % Samtliga chefer Helarsvis
fordldraledigheten

Introduktionsplan 100 % 100 % 100 % Samtliga chefer = Uppf6ljning av
for den som introduktionen
aterkommer till

arbetet

Rekrytering

Mil

Fastighetskontoret ska vara en arbetsplats med ett 6ppet klimat dar olikheter ses som en
tillgang och som frdmjar nytdnkande, kreativitet och larande. I en arbetsgrupp ar det
viktigt att det finns en dynamik och genom véra olikheter kompletterar vi varandra.
Kontoret har en traditionell konsférdelning. Inom de administrativa yrkena arbetar till
storsta delen kvinnor. Inom de tekniska yrkena &r det till 6vervigande delen mén. Inom
dessa yrkeskategorier ska vi aktivt arbeta for att 6ka det underrepresenterade konet.

Nér vi rekryterar kommer kompetensen alltid i forsta hand. Under rekryteringsprocessen
far det inte under nigra omsténdigheter forekomma att sokanden viljs bort pa grund av
osakliga krav. Kvalifikationskravet far heller inte vara hogre stillt 4n vad som ar
nodvandigt for tjansten.

Atgiirder

- Nar vi dr i behov av att rekrytera nya medarbetare ska vi striva efter att annonsera
tjdnsterna i medier som ndr ut till breda grupper. Pa tjanster dér vi vill 6ka
méngfalden ska vi uppmuntra exempelvis det underrepresenterade konet att soka
tjiansten. Dock kommer kompetensen alltid i férsta hand.

- Viska anvinda ARMADA och LAVA som mojlig rekryteringsbas for att
stimulera till 6kad mangfald inom kontoret.
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For att motverka att inbyggda strukturer och fordomar leder in oss pé en
snedrekrytering dr mélet att kontoret representeras av bade en man och en kvinna
nér kandidater intervjuas.
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Aktivitet Mil Mal Mal Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012
Annonsera i medier som &r 100 100 100 Samtliga chefer & Helarsvis
tillgéngliga for alla % % % kommunikationschef
Erbjuda praktikplatser till en Personalfunktionen Helérsvis
mangfald av studenter fran
ARMADA & LAVA
Vid intervjuer ska kontoret 80 % 90 % 100 Samtliga chefer Helérsvis
striva efter att representeras %
av bade en man och en
kvinna
Kompetensutveckling
Mal

Alla medarbetare ska ha samma mojlighet till utbildning och kompetensutveckling utifran
kontorets prioritering och medarbetarnas behov.

Kontoret har en ambitios utbildningsplanering. Kontorets nya inriktning med fokus pa
kunder och resultatforbattring innebér ett 6kat behov av kompetensutveckling inom en
rad olika omraden. I vissa fall genomfors utbildningsinsatser i samarbete med de andra
tekniska forvaltningarna.

Atgirder

- Utarbeta en utvecklingstrappa for samtliga medarbetare

- Som ett led i ett 6kat samarbete mellan de dvriga tekniska forvaltningarna ska det
héllas gemensamma utbildningar och inspirationsforeldsningar.
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Aktivitet Mil Mal Mal Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Utarbeta 100% 100% 100% Samtliga chefer Medarbetarsamtal

“utvecklingstrappa” for tillsammans med

samtliga medarbetare personalfunktionen

Ordna gemensamma 2 Personalfunktionen =~ Medarbetarenkét

utbildningar och
forelasningar med de
tekniska forvaltningarna

Lonefréagor

Mal

Det far inte forekomma nagra osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor
arbetsuppgifter som ar att betrakta som lika eller likvardiga. I de fall det finns skillnad i
16n ska det finnas en saklig forklaring som erfarenhet, utbildning eller anstéllningstid.

Alla medarbetare ska kénna till kontorets 16nekriterier och ha ett samtal med sin ndrmaste
chef varje ar. Samtalet om 16n kan inga i medarbetarsamtalet.

Stockholms stad avser att ta fram centrala riktlinjer for hur 16nekartldggningen ska ga till.
I avvaktan pé dessa riktlinjer har kontoret tillimpat samma modell for 16nekartlaggning
som tidigare.

Atgiirder

- Kartldgga och analysera l6nerna for att sékerstilla att det inte finns nagra osakliga
l6neskillnader.

- Utbilda alla fastighetskontorets chefer i att halla bra I6onesamtal.

Aktivitet Midl Mal  Mal  Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Kartldgga och analysera ~ 100% 100% 100% Personalfunktionen Lonekartliggning

16ner

Utbilda chefer 1 med- Personalfunktionen Helarsvis
arbetar- och 16nesamtal
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Aktiva atgéarder och matbara maél - externt (hyresgéster m.fl).

Tillgéinglighet pa webben

Alla medborgare ska ha mdjlighet att ta del av samma eller likvardig information pa
webben. I all kommunikation pd webben tillimpar fastighetskontoret Stockholms stads
riktlinjer som kan sammanfattas i foljande begrepp:

»Utgé alltid ifran ldsarens behov nér du skriver eller redigerar.
»Hjdlpa lasaren att hitta rétt.
»Anvind ett effektivt, lattbegripligt sprak.

»Samordna central och lokal text till en helhet.

Mail
Var externa kommunikation ska ske péa ett sidant satt att alla kan ldsa och forsta
innebdrden av informationen.

Atgirder

- Samtliga centrala, mer statiska, texter ska kompletteras med en lattldst version.

- Sidor med mer “’kritiskt” innehall (exempelvis information om snérdjning, att
felanmélan &dr ur funktion m.m.) ska alltid kompletteras med lattlasta

versioner.
Aktivitet Mal Mal Mal Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012
Lattlasta centrala 100 % 100% 100 % Kommunikationsfunktionen Helarsvis
texter
Lattlasta “kritiska”  100% 100 % 100 % Kommunikationsfunktionen Helarsvis
texter
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Véra lokaler
Mail
Vi ska forbattra tillgdngligheten, tryggheten och sidkerheten i véara lokaler.

Foreningen Alla Kvinnors Hus dr en hyresgést som stiller sérskilda krav pa trygghet och
sikerhet. Kraven pa oss &r darfor stora och det ar viktigt att vi ar séarskilt lyhdrda for deras
behov vad giller forvaltning, skotsel och underhall.

Atgiirder
- Utbilda de medarbetare som arbetar med Alla Kvinnors Hus om verksamhetens
sarskilda behov.

Aktivitet Mal Mal Mal Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Utbilda de medarbetare som 100 100 100 Personalfunktionen Helérsvis

arbetar med Alla Kvinnors Hus % % %

om verksamhetens sarskilda

behov

Métet med véara kunder

Mail

Var verksamhet ska vara fri fran diskriminering, trakasserier och krankande sarbehandling
i métet med vara kunder.

Atgiirder
- Utbilda medarbetare som har direkt kontakt med vara hyresgéster, kunder,
samarbetspartner, uppdragsgivare och medborgare i diskrimineringslagstiftningen.

Aktivitet Mil Mal Mail Ansvarig Uppfoljning
2010 2011 2012

Utbilda medarbetare med 25% 50% 75 % Personalfunktionen Medarbetarsamtal

kundkontakt 1

diskrimineringslagen
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Lonekartléggning

Fastighetskontoret har genomfort en kartlaggning av medarbetarnas 16ner. Kartliggningen omfattar 16ner for befattningar dar det finns minst tre kvinnor och minst tre
mén. Kartldggningen och analysen omfattar 16neskillnader mellan mén och kvinnor som utfér samma arbetsuppgifter.

Konsfordelning
Arbete
Antal Procent
Kvinnor Mén Kvinnor Mén

Direktor inkl bitr direktor - 2 - 100
Avdelningschef 1 2 33 67
Enhetschef inkl bitr enhetschef 1 6 14 86
Arbetsledare - 2 - 100
Ekonomer 4 3 57 43
Administrativ forvaltare 6 2 75 25
Projektledare 3 8 27 73
Telefonister 6 - 100 -
Fastighetstekniker - 14 - 100
Fastighetsutvecklare 1 2 33 67
Forvaltare 5 9 36 64
Ovriga chefer 2 1 67 33
Ovrig administrativ personal 3 1 75 25
Ovriga fastighetsavdelningen - 2 - 100
Ovriga kontorsservice 9 5 64 36
Driftenhet, specialisterna 1 8 11 89
Driftansvariga - 3 - 100
Ovriga verksamhetsstod 5 55 45
Summa fsk 48 75 39 61
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Analys av léneskillnader mellan mén och kvinnor som

vtfor lika arbete

Arbete med bade
kvinnliga och manliga
arbetstagare dér det
finns en l6neskillnad

Analys av
Iéneskillnader och
I6nespridning mellan
kvinnor och mén
med lika arbete

Handlingsplan foér
jamstallda 16ner

Ekonomer

Inga sakliga Ioneskillnader har

framkommit.

De manliga och
kvinnliga ekonomer som
har likvardiga arbetsupp-
gifter har dven
likvéardiga 16ner. Den
skillnad som analysen
visar mellan mén och
kvinnor beror pa
skillnad i ansvars-
omréden.

Ingen atgérd

Projektledare

Inga sakliga 16neskillnader har

framkommit.

Projektledare &r ett brett
yrkesbegrepp och
ansvarsomradena kan
variera kraftigt mellan
kontorets olika
projektledare. Den
skillnad i 16n mellan
mén och kvinnor som
analysen visat har att
gora med kortare
yrkeserfarenhet.

Ingen atgérd

Forvaltare

Inga sakliga 16neskillnader har

framkommit.

Den skillnad i 16n som
analysen visat har att
gora med skillnad i
ansvarsomraden mellan
de olika forvaltarna. De
forvaltare som har
likvirdiga roller har

dven likvérdiga l6ner.

Ingen atgdrd

\\web02\inetpub\insyn.stockholm.se\work\fsk\2009-12-15\Dagordning\Bilagor\4.4 Bilaga VP2010.doc

17 (22)



Policy & handlingsplan fér att motverka trakasserier

Policy

Fastighetskontoret tolererar inte nagon form av trakasserier och krinkande sarbehandling.
I detta inkluderas dven medverkan till att sprida kdnsdiskriminerande eller annan
provokativ litteratur eller bilder via Internet.

Trakasserier dr ndgot av det svéraste en arbetstagare kan bli utsatt for. En handling som
kranker personen kan medfora att arbetsplatsen kinns otrygg och hotfull.

Vad é&r trakasserier?

Med trakasserier avses ett upptradande som kranker ndgons vardighet och som har
samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Trakasserier kan bland annat innebéra att ndgon anvénder sig av generaliseringar som &r
forlgjligande, nedvirderande eller ignorerande. Det kan ocksa innebéra att ndgon
undanhaller information som leder till att dessa grupper av individer inte kan utféra sitt
arbete. Det dr den enskildes subjektiva uppfattning som avgér om en handling &r
kréankande eller inte.

Vad é&r sexuella trakasserier?

Sexuella trakasserier innebér att nagon ovialkommet tar péa dig, ger dig blickar, faller
kommentarer som &r krinkande eller har bilder uppsatta som ar sexuellt anspelande eller
nervérderande.

Aven hir dr det den enskildas subjektiva uppfattning som avgér om en handling 4r
kréankande eller inte. En handling kan alltsa anses krinkande av en person men inte av en
annan.

Arbetsgivarens utredningsskyldighet

Enligt Diskrimineringslagen (2008:567) 2 kap 3§ &r arbetsgivaren skyldig att utreda
omstdndigheterna kring trakasserierna. Arbetsgivaren ar dven skyldig att vidta atgarder
som skiligen kan krévas for att forhindra att trakasserier uppkommer i framtiden. Denna
skyldighet géller d&ven gentemot praktikanter samt inhyrd och inldnad arbetskraft.

Handlingsplan

Att tanka p& om du blir krankt eller utsatt for trakasserier

Om du som individ blir utsatt for trakasserier bor du i ett tidigt stadium tydligt klargéra att
handlingen kidnns obehaglig och krinkande. I vissa fall kan det vara svart att sjilv berétta
det och det kan da vara bra att ta hjilp av den ndrmaste chefen, personalfunktionen, facket
eller en arbetskollega som du har fortroende for. Om det dr den ndrmaste chefen som
trakasserar kan du istéllet lyfta frdgan till den 6verordnade chefen eller till ett fackligt
ombud.
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Om trakasserierna inte upphdr efter tillsdgelse bor du snarast ta kontakt med din ndrmaste
arbetsledare, chef, facklig representant eller personalfunktionen. Dessa ska utreda och
vidta atgirder som skéligen kan kriavas for att fa slut pa trakasserierna.

Det &r viktigt att podngtera att den som gor en anmélan inte kommer att utsittas for nagra
repressalier fran kontorets sida. Anmélaren kommer alltsé inte utsittas for ndgon form av
forsdmring av arbetsuppgifter, ldgre 10n eller utséttas for andra trakasserier.

Sammanfattning
- Du ska tidigt klargora att handlingen kdnns obehaglig, antingen sjélv eller med
hjélp av ndrmaste chef, nagon ur personalfunktionen, facket eller en annan
arbetskollega. Om den som trakasserar dr den nidrmaste chefen kan du vénda dig
till 6verordnad chef eller till ett fackligt ombud.
- Om trakasserierna inte upphor ska du vianda dig till din ndrmaste arbetsledare, chef
eller ndgon i personalfunktionen som maste utreda héndelsen.

Handlaggning

Sa snart som arbetsgivaren far kinnedom om att en arbetstagare blivit utsatt for
trakasserier eller sexuella trakasserier intrdder utredningsskyldigheten. Det ar i férsta hand
chefen som ansvarar for utredningen men denne kan fa stéd av personalfunktionen om det
behovs. Det ar viktigt att arbetsgivaren noggrant dokumenterar hiandelseforlopp, tidpunkter
samt berdrda parter.

Kontakt med den som eventuellt har blivit trakasserad ska tas snarast. Efter samtalet ska
arbetsgivaren ta kontakt med den som péstas ha trakasserat. Det dr viktigt att informera
den som pastés ha trakasserat om vilka pafoljderna kan bli om trakasserierna fortséatter.
Trakasseriernas art och omfattning &r avgorande for vilken disciplinatgérd som blir aktuell.

Arbetsgivaren ska folja upp samtalet for att se om trakasserierna upphor samt vara vaken
for eventuella negativa signaler frén kollegor eller frdn den som eventuellt har trakasserat.

Alla samtal ska vara konfidentiella och uppgifterna, skriftliga och muntliga, som
uppkommer i samband med drendet ska beldggas med sekretess. De handlingar som
uppkommer ska fortldpande lamnas till personalsamordnaren.

Sammanfattning

- Anmilan om trakasserier ska behandlas skyndsamt och konfidentiellt samt tas pa
storsta allvar.

- Arbetsgivaren ska dokumentera all information.

- Arbetsgivaren ska snarast ta kontakt med berorda parter, bade den som séger sig
ha blivit trakasserad och den som pastés ha trakasserat.

- Om inte den eventuelle trakasseraren slutar efter en tillségelse kan det bli tal om
disciplinatgérder.

- Lé&mna alla handlingar fortlopande till personalsamordnaren.
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Disciplinatgarder
Om det framkommer att det forekommit trakasserier eller sexuella trakasserier kan det
betraktas som misskotsamhet.

Det &r viktigt att tinka pé att rikta atgdrderna mot den som gjort sig skyldig till
trakasserierna och inte den utsatta personen. Innan arbetsgivaren vidtar nagra
arbetsréttsliga atgirder maste trakasserarens fackliga organisation kontaktas.

Sanktioner som kan bli aktuella ar:

1) tillséigelse. Han eller hon maste fa en chans att forbéttra sitt beteende.

2) skriftlig varning omplacering enligt 7§ LAS om trakasserierna ar allvarliga eller
om de fortsitter.

3) uppsigning enligt 7§ LAS

4) OBS! Innan en uppségning blir tdnkbar méste arbetsgivaren alltid prova
mdjligheten till omplacering.

5) avskedande enligt 18§ LAS

Delegationsordningen bestimmer vem som har réitt att fatta beslut om respektive sanktion.

Stod

Arbetsgivaren erbjuder den som blivit utsatt for trakasserier samt den som har gjort sig
skyldig till trakasserier stod och radgivning. Exempel pa stodperson ar: skyddsombud,
fackligt ombud eller foretagshilsovarden.
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Sa& organiserar vi vart méangfalds- och
jamstalldhetsarbete

Arbetet med dessa fragor pa fastighetskontoret dr organiserat enligt foljande:

Férvaltningsgruppen
Denna grupp ar en partsammansatt grupp som har det samordnade ansvaret for kontorets
mangfalds- och jamstilldhetsarbete. Forvaltningsgruppen bestar av representanter fran:

- ledningsgruppen

- personalfunktionen

- fackliga organisationerna

Samordnare f6r mangfalds- och jamstélldhetsfréagor
Kontoret har en sérskild samordnare for mangfalds- och jamstélldhetsfragor. Samordnaren
ar sammankallande i en partsammansatt arbetsgrupp.

Partsammansatt arbetsgrupp

Arbetsgruppen bestar av:
- Samordnaren for mangfalds- och jamstdlldhetsarbetet
- Representanter fran de fackliga organisationerna

Denna grupp &r drivande i dessa fragor och ansvarar for att bevaka och folja upp arbetet,
fanga upp idéer samt driva arbetet framat. En viktig uppgift for denna grupp ér att utarbeta
en mangfalds- och jamstilldhetsplan for fastighetskontoret.

Arbetsplatstraffar
Inom varje avdelning/enhet ska det anordnas minst sex arbetsplatstriffar varje ar. Minst en
géng per ar ska mangfald och jamstilldhet diskuteras.

Cheferna
Kontorets chefer &r ansvariga for att mangfalds- och jimstéilldhetsplanen efterlevs samt att
de planerade dtgirderna och aktiviteterna genomfors.
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Definitioner

Jamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och
mdjligheter inom alla vdsentliga omraden i livet. Jimstélldhet avser forhdllanden och
villkor mellan kvinnor och mén.

Jamlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och mgjligheter
inom alla vdsentliga omraden i livet oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning,
eller alder. Jamlikhet utgar ifrédn alla minniskors lika vérde.

Mangfald forutsatter jaimlikhet och jamstélldhet. Ett samhédlle med méngfald som grund
utgdr ifran alla manniskors lika viarde och att varje minniska ska ha mojligheter att
utvecklas efter sina egna forutsittningar och 6nskningar, oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller dlder.

Diskriminering omfattar direkt- och indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier, instruktioner att diskriminera samt strukturell diskriminering.

Direkt diskriminering ar nar nagon missgynnas genom att behandlas sdmre d4n hur ndgon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med nidgon av diskrimineringsgrunderna:

- Kon avser att ndgon dr man eller kvinna.

- Koénsoverskridande identitet eller uttryck avser 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.

- Emisk tillhérighet avser nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat
liknande forhallande.

- Religion eller annan trosuppfattning

- Funktionshinder avser varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmassiga
begransningar av funktionsformégan.

- Sexuell ldggning avser homo-, bi- eller heterosexuell laggning.

- Alder avser uppnadd levnadslingd.

Indirekt diskriminering ar niar ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse,
ett kriterium eller ett forfaringssitt som framstar som neutralt, men som kan komma att
séarskilt missgynna personer utifridn ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier ér ett upptrddande som krianker ndgons virdighet och som har samband med
ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier ér ett upptrddande av sexuell natur som kranker nadgons vérdighet.

Strukturell diskriminering ér diskriminering som praktiseras av samhdllets institutioner.
Det behover inte innebéra att personer i en organisation medvetet diskriminerar utan att
arbetsorganisationer och andra strukturer kan underbygga diskriminerande handlingar mot
vissa grupper i samhéllet.
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