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Innehall
Planen &r disponerad pa foljande sitt:
1. Socialtjénstforvaltningens plan for jamstilldhet och méngtfald, sid 1-11.
2. Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling, sid 12-19.
3. Lagstiftning gillande jadmstilldhet och méngfald, sid 20-23.
4. Stadens riktlinjer — Lika réttigheter, skyldigheter och mdjligheter, sid 24-
27.

Inledning

Inom socialtjénstforvaltningen finns 924 tillsvidareanstéllda personer. Av dessa ar
627 (68%) kvinnor och 297 (32%) mén. Forvaltningsledningen bestér av 8
personer, 5 kvinnor (63%) och 3 min (37%). Det totala antalet chefer ar 75 varav
44 (59%) ar kvinnor och 31 (41%) ar mén.

19 % av de personer som arbetar inom socialtjanstforvaltningen ar fodda
utomlands.

Ambitionerna vad géller jimstilldhets- och mangfaldsarbetet vid socialtjanst-
forvaltningen dr hoga och det rader en nolltolerans mot alla former av krédnkande
behandling (diskriminering, trakasserier och kriinkande sirbehandling). Arenden
géllande krinkande behandling forekommer i mycket liten utstrickning. Det kan
dock inte uteslutas att krinkande behandling forekommer indirekt och omedvetet i
form av till exempel osynliggérande, forlojligande, undanhallande av information
och dylikt. For att synliggora och skapa insikt om sddana forhallanden kriavs okad
kunskap och arbete med attityder och vérderingar. For att hdja nivén pa,
konkretisera arbetet samt skapa lust och engagemang kring jimstélldhets- och
méngfaldsfragorna avser forvaltningen darfor att under ar 2008 genomfora
seminarium kring dessa fragor. Arbetet med jadmstilldhet och méngfald ska kdnnas
roligt och meningsfullt, inte vara kréngligt och betungande utan ingé som en
naturlig del i den dagliga verksamheten.

Det foreligger ocksé forbattringsomrdden vad géller att inventera, systematisera
och f6lja upp det arbete som bedrivs i de olika verksamheterna, sdvil gentemot
medarbetarna som medborgarna. Dels for att hoja nivan pa och konkretisera
jamstélldhets- och mangfaldsarbetet, dels for att underlétta inventering,
uppfoljning och systematisering dvervager forvaltningen att sarkilt
uppmarksamma sadana verksamheter som har ett vil genomtinkt jamstélldhets-
och mangfaldsarbete genom att inféra ndgot slag av utmérkelse. Nér inventeringen
har genomforts kan ett rejilt utvecklingsarbete paborjas.

De 6vergripande malen for &r 2008 vad géller jadmstdlldhets- och méngfaldsarbetet
vid socialtjanstforvaltningen ar séledes att 6ka kunskaperna om och konkretisera
jamstilldhets- och méngfaldsfrdgorna, inventera, systematisera, f6lja upp samt
utveckla det arbete som bedrivs.
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Samverkansavtalet stipulerar att jamstélldhetsfragorna alltid ska tas upp pa
arbetsplatstraffar. Det finns en sdrskild punkt pé dagordningen. For
mangfaldsfragorna finns ingen sérskild punkt. Dessa fragor har dock i likhet med
jamstélldhetsfrdgorna en naturlig anknytning till alla frigorna pa dagordningen,
inte minst till arbetsmiljéfragorna. Forvaltningen har erfarit att jamstélldhets-
punkten ofta saknar innehéll och ibland kan leda till lite skimtsamma
kommentarer. Detta illustrerar att manga ar vilsna i vad som ska tas upp under
denna punkt. Gillande lagstiftning anger och stadens riktlinjer framhaller att
varken jamstélldhets- eller mangfaldsfragorna ar “egna fragor” utan ska integreras
1 6vrig verksamhet, systematiseras och foljas upp. Svarigheten att fylla
jamstélldhetspunkten med ett innehall har sannolikt sin forklaring i att det inte &r
tillrackligt tydligt hur fragan ska integreras. Under ar 2008 ska ett nytt centralt
samverkansavtal utarbetas. I detta ssmmanhang avser forvaltningen att aktivt
medverka till att tydliggora hur jadmstdlldhets- och mangfaldsfragorna kan bli
integrerade och mer forekommande pé arbetsplatstraffarna. Dessutom kommer
frigorna om jamstalldhets- och mangfaldsarbetet ha en central plats och integreras
1 de aktiviteter som angivits i verksamhetsplanen for 2008 under malet
”Socialtjinstndmnden ska vara en attraktiv och konkurrenskraftig arbetsgivare”:

e Kompetensutveckling for medarbetare.

Chefs- och ledarskapsprogram som komplement till stadens chefskdrkort.
Utbildning kring medarbetarsamtal.

Uppf6ljning av medarbetarenkit.

Kompetensbaserad och kvalitetssdkrad rekrytering.

Sékerstilla generationsvaxlingen.

Sénkt sjukfranvaro.

Arbetsmiljoutbildning.

Halsobokslut.

Lonekartldggningsarbete.

e Sérskilda utbildningsinsatser kring jdmstalldhet- och mangfald.
Sjalvfallet har fragorna ocksé en central plats under malen som vander sig till
medborgarna, men dessa kommer definieras och utvecklas ndrmare nér
inventering av pagaende aktiviteter har genomforts.

Staden har 1 sina riktlinjer tagit fram en checklista, punkt 1-10, enligt nedan for
vilka omraden forvaltningarnas och bolagens jimstélldhets- och mangfaldsplaner
ska omfatta. Det staden anger ar i kursiv stil. Dérefter redogors for
socialtjanstforvaltningens arbete inom de olika omrédena.

1.Planens datering
Den forsta punkten anger att planen ska uppridttas arligen och vara aktuell.
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2.Utvirdering av jimstilldhets- och mangfaldsplan for ar 2007

Foregdende drs plan ska utvirderas och redovisas i den nya planen.

I samband med de fysiska arbetsmiljoronderna, de psykosociala arbetsmiljo-
enkdterna andra medarbetarenkdéter, arbetsplatstréaffar, utvecklingssamtal med mera
har behov av dtgirder for att arbetsforhéllanden ska l&dmpa sig bade for kvinnor
och min identifierats och atgérdats. Insatser for att underlitta for de anstéllda att
forena forvarvsarbete och fordldraskap har till exempel beskrivits i
handlingsplaner for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Nér det giller krdnkande
behandling kommunicerar forvaltningsledning och chefer pa samtliga 6vriga
nivéer den nolltolerans som foreligger. Arbete har paborjats for en
forvaltningsgemensam kvalitetssdkrad samt kompetensbaserad
rekryteringsmodell. I detta sammanhang beaktas fragorna om atgérder vid
annonsering och urvalskriterier. Den kompetensbaserade rekryteringsmetoden
sdtter fokus pa relevanta faktorer och styr bort irrelevanta faktorer som kon, &lder,
ursprung med mera. For att ytterligare sékerstélla detta har forsok genomforts vid
tva rekryteringar med avidentifierade ans6kningshandlingar.

Lonekartldggning har genomforts med det sa kallade BAS-vérderingssystemet.
Kartlaggningen visar att inga osakliga loneskillnader foreligger mellan kvinnor
och mén. Forvaltningen har ocksa arbetat och arbetar med stdd till frimst cheferna
for utarbetande av verksamhetsbaserade 16nekriterier. Sadana kriterier leder till
okad objektivitet i lonesattningen.

I enlighet med samverksansavtalet har uppfoljning gt rum i samverkans-
respektive forvaltningsgrupp. Darutover sker uppfoljning varje tertial i samband
med avstimning av de sa kallade interna kontrakten som avdelningschefer tecknat
med enhetschefer for planering, styrning och uppfdljning av verksamheterna.

Det kan emellertid sammantaget konstateras att mélen for jdmstélldhets- och
méngfaldsarbetet inte ar tillrackligt tydligt definierade och att uppfoljningen inte
ar tillrackligt strukturerad och samlad. Informationen om det konkreta
jamstdlldhets- och mingfaldsarbetet stannar ofta pa enhets- eller sektionsniva.
Detta avser forvaltningen att fordndra genom att pd en forvaltningsdvergripande
nivé inventera, systematisera och f6lja upp det jaimstélldhets- och
mangfaldsarbetet som bedrivs. Darefter kan ett utvecklingsarbete pdborjas med
fokus pé stod till cheferna i deras utveckling av jamstilldhets- och
mangfaldsarbetet i de olika verksamheterna.
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3.Samverkan

S 2 jamstdlldhetslagen (JL) och § 2 Lagen om dtgdrder mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning
(EDA). Det ska framgd hur arbetstagare samverkar om aktiva dtgdrder.

Jamstélldhets- och mangfaldsplanen for &r 2008 har tagits fram i samverkan med
de fackliga organisationerna. Det finns en sérskild partsammansatt arbetsgrupp
som arbetar med fradgorna kring jamstéilldhet och mangfald.

4.Malinriktat arbete

§3JLg§4EDA

Ml och atgdrder for arbetsforhallanden, arbetsorganisation och arbetsmiljo for
att de ska vara ldmpade for samtliga arbetstagare oavsett kon, dlder etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

5.Aktiva atgirder och métbara mal

§§4-11JL

Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett madlinriktat arbete
for att aktivt frimja jamstdlldhet i arbetslivet.

§§5-7EDA

Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett madlinriktat arbete
for att aktivt frimja lika rdttigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

§4JL

Arbetsforhdllandena ska ldmpa sig bdde for kvinnor och mén. Arbetsgivaren ska
genomfora sddana atgérder som med hédnsyn till arbetsgivarens resurser och
omsténdigheter i Ovrigt kan krévas for att arbetsforhallandena ska 1dmpa sig bade
for kvinnor och mén.

§ SEDA

Arbetsgivaren ska genomfOra sadana dtgarder som med hénsyn till arbetsgivarens
resurser och omstandigheter 1 6vrigt kan kréavas for att arbetsférhillandena ska
lampa sig for alla arbetstagare oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

Mil

Arbetsforhéllandena ska ldmpa sig for alla arbetstagare, oavsett kon etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Aktiviteter

Aktiva atgirder ska vidtas vid eventuella missforhallanden. Arbetsmiljéutbildning
ska anordnas.
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Uppfoljning

Arliga arbetsmiljoronder (fysiska och psykosociala), medarbetarsamtal samt
medarbetarenkat.

Ansvariga

Respektive chef ér ansvarig for att inventera, atgérda och f6lja upp de eventuella
brister som foreligger. Cheferna redovisar sitt arbete i planerna for det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Planerna ldmnas till respektive samverkansgrupp.
Personalenheten har en stodfunktion till cheferna. Enheten foljer ocksé pd en
forvaltningsdvergripande niva upp det arbete som bedrivs och foreslar vid behov
strukturella atgarder. Personalenheten svarar dven for genomforande av
arbetsmiljoutbildning.

§5JL
Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvarvsarbete och fordldraskap.

Medelaldern i forvaltningen ar relativt hog (50 &r). Medelaldern forvintas
emellertid sjunka under de kommande aren, vilket sannolikt medfor ett hdgre antal
fordldralediga. Inte minst for att forvaltningen ska klara den forestdende
generationsviaxlingen och uppna malet om en attraktiv och konkurrenskraftig
arbetsgivare dr det av central betydelse att arbete och fordldraskap gér att forena
pa ett bra sitt.

Ml

Alla fordldralediga ska uppleva att de under fordldraledigheten fatt den kontakt
med arbetsplatsen som de 6nskat och bra forutsittningar vid atergang.

Arbets- och motestider ska i den man det ur verksamhetssynpunkt dr mojligt
anpassas och forldggas sa att det kan forenas med forédldraskap.

Aktiviteter

Respektive chef ska genom samtal infor foréldraledighet informera sig om i vilken
omfattning och pa vilket sitt arbetstagaren 6nskar halla kontakt med arbetsplatsen
och delta i olika aktiviteter. Atergdngen ska planeras s at de sikerstills att
medarbetaren far bra forutséttningar vid atergang. Det handlar om att
medarbetaren maste fa information om vad som forevarit i verksamheten under
fordldraledigheten. Det kan ockséd handla om fordandringar pa arbetsplatsen som
kraver kompetensutvecklingsinsatser. I planerna for det systematiska
arbetsmiljoarbetet ska det framgé hur planering infor och efter fordldraledighet
genomfors. Det ska ocksa framg4 att fordldraskap, om det &r mojligt ur
verksamhetssynpunkt, beaktas vid forlaggning av arbets- och métestider.
Uppfoljning

Aktiviteterna ska foljas upp genom granskning av planerna for det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Malen ska foljas upp genom medarbetarenkat.
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Ansvariga

Chefer ér ansvariga for sina respektive verksamheter vad giller aktiviteter och
maluppfyllelse. Personalavdelningen ar ansvarig for uppfoljning pa en
forvaltningsdvergripande niva.

§ 6 JL

Arbetsgivaren ska vidta dtgirder for att forebygga och forhindra att nagon
arbetstagare utsitts for trakasserier pa grund av kon, sexuella trakasserier eller
repressalier enligt denna lag.

§ 6 EDA

Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsétts for trakasserier eller for repressalier enligt denna lag.

Mil

Ingen medarbetare ska utséttas for trakasserier pa grund av kon, sexuella
trakasserier eller repressalier. Kunskapen och medvetenheten ska oka.
Aktiviteter

Arenden av detta slag forekommer i mycket liten utstrickning. Det kan dock inte
uteslutas att sddant forekommer pé ett indirekt och omedvetet sétt. For att
synliggdra och skapa insikt om detta krévs 6kad kunskap och arbete med attityder
och virderingar. For att hdja nivan pa och konkretisera arbetet med jaimstélldhet-
och méngfald avser forvaltningen darfor att under &r 2008 genomfora seminarium
kring detta. Forvaltningens introduktion av nyanstillda ska ocksa omfatta
jamstalldhets- och mangfaldsarbetet. | nimnda sammanhang ska den nolltolerans
som foreligger avseende trakasserier tydligt kommuniceras och hur man gar
tillviga om man blir utsatt for sddant.

Uppfoljning

Arbetsmiljoronder, medarbetarsamtal, medarbetarenkat.

Ansvariga

Personalenheten svarar for den forvaltningsovergripande uppfoljningen och
genomforandet av seminarium. Personalenheten tillhandahéller ocksd material
som stdd till cheferna att arbete med frdgorna i sina arbetsgrupper. I 6vrigt ar
respektive chef ansvarig for att frdgan halls levande genom olika aktiviteter och att
arbetet foljs upp.

§7JL

Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra atgérder
frimja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén 1 olika typer av arbete och
inom olika kategorier av arbetstagare.

§8JL
Arbetsgivaren ska verka for att lediga anstdllningar soks av bade kvinnor och mén.
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§9JL

Nér det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jimn férdelning mellan kvinnor
och min i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska
arbetsgivaren vid nyanstillning sérskilt anstrédnga sig for att fa sokanden av det
underrepresenterade konet och soka se till att andelen arbetstagare av det
underrepresenterade konet efter hand okar. Forsta stycket ska dock inte tillampas,
om sérskilda skél talar emot sddana &tgérder eller tgdrderna rimligen inte kan
krdvas med hénsyn till arbetsgivarens resurser och omstindigheter i ovrigt.

§ 7 EDA

Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstillningar.

Mal

Forvaltningen ska under aret arbeta aktivt for att 6ka antalet medarbetare av det
underrepresenterade konet 1 de olika verksamheterna. Forvaltningen ska ocksa
verka for att personer oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstillningar.

Aktiviteter

Den forvaltningsgemensamma kompetensbaserade rekryteringsmodellen som
utvecklas under ar 2008 ska omfatta aktiva dtgédrder vad géller det som framgér av
§§ 7-9.

Uppfoljning

Hur uppf6ljning ska ske definieras i samband med att den
forvaltningsgemensamma kompetensbaserade rekryteringsmodellen utvecklas.
Ansvariga

Cheferna har ansvaret for sina respektive verksamheter och personalenheten for
stod till cheferna och forvaltningsdvergripande uppfoljning. Personalenhetens
ataganden, stodatgirder for cheferna i rekryteringsprocessen kommer nirmare att
definieras i det sdrskilda handledningsmaterial som ska utvecklas under &r 2008.

6-7.Verksamheten i forhallande till brukarna och/eller

medborgarna

Hdr ska exempel ges pa hur verksamheten planeras och f6ljs upp for att motverka
diskriminering utifran diskrimineringslagstifiningen. Exempel fran
verksamheterna ska ocksa ges.

Mal

Att rutiner 1 den mén det inte redan finns skapas for verksamhetsplanering och
uppfoljning sé att diskriminering motverkas.

Aktiviteter

Inventering av padgaende aktiviteter och 1 den man det inte redan finns skapa
rutiner for planering och uppfoljning. Utbildning 1 jamstélldhets- och
méngfaldsfragor for chefer och medarbetare.
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Uppfoljning

Via och genom planerings- och utvecklingsgrupp med ett representativt urval av
personer fran forvaltningens verksamheter.

Ansvariga

Personalenheten dr huvudansvarig for genomforandet av aktiviteterna och &r
sammankallande i arbetet. Att planering och uppf6ljning for att motverka
diskriminering genomfors &r respektive chef ansvarig for.

8.Atgirder for att motverka emiska trakasserier eller repressalier,
diskriminering pad grund av sexuell ldggning eller funktionshinder, sexuella
trakasserier eller krdinkande sdrbehandling i arbetslivet. Bifoga eller héinvisa till
policyn mot sexuella trakasserier 6 § JL.

Mil

Ingen medarbetare ska utsdttas for etniska trakasserier eller repressalier,
diskriminering pa grund av sexuell ldggning eller funktionshinder, sexuella
trakasserier eller krankande sdrbehandling 1 arbetslivet trakasserier pd grund av
kon, sexuella trakasserier eller repressalier. Kunskapen och medvetenheten ska
oka.

Aktiviteter

Arenden av detta slag forekommer i mycket liten utstrickning. Det kan dock inte
uteslutas att sddant forekommer indirekt och omedvetet. For att synliggdra och
skapa insikt om detta krdvs 6kad kunskap och arbete med attityder och
varderingar. For att h6ja nivan pé och konkretisera arbetet med jamstilldhet- och
mangfald avser forvaltningen dérfor att under ar 2008 genomféra seminarium
kring detta. Forvaltningens introduktion av nyanstillda ska ocksa omfatta
jamstalldhets- och mangfaldsarbetet. I nimnda sammanhang ska den nolltolerans
som foreligger tydligt kommuniceras och hur man gér tillviga om man blir utsatt
for sddant.

Uppfoljning

Arbetsmiljoronder, medarbetarsamtal, medarbetarenkat.

Ansvariga

Personalenheten svarar for den forvaltningsovergripande uppfoljningen och
genomforandet av seminarium. Personalenheten tillhandahéller ocksd material
som stdd till cheferna att arbete med frdgorna i sina arbetsgrupper. I 6vrigt ar
respektive chef ansvarig for att frdgan halls levande genom olika aktiviteter och
foljs upp.

Se vidare ”Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling”, sid
12-19.
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9.Jamstillda loner
Arbetsgivaren ska varje ar upprdtta en handlingsplan for jamstdillda loner och ddir
redovisa resultat av kartliggningen och analysera enligt jamstdlldhetslagen 2 §

och 10-12 3.

§ 10 JL

I syfte att upptécka, dtgidrda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren varje ar kartlagga
och analysera bestammelser och praxis om loner och andra anstéllningsvillkor
som tillimpas hos arbetsgivaren och Ioneskillnader mellan kvinnor och min som
utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om férekommande 16neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon. Beddmningen ska sérskilt avse skillnader mellan
kvinnor och min som utfor arbete som édr att betrakta som lika och

grupp med arbetstagare som utfor arbete som ir eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r att betrakta
som likvardigt med sadant arbete men inte ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat.

§ 11 JL

Arbetsgivaren ska varje ar uppritta en handlingsplan for jamstéllda 16ner och dér
redovisa resultatet av kartliggningen och analysen enligt 10§. I planen ska anges
vilka Ionejusteringar och andra atgérder som behover vidtas for att uppna lika 16n
for arbete som ér att betrakta som lika eller likvérdigt. Planen ska innehalla en
kostnadsberikning och en tidsberdkning utifran malséttningen att de
l6nejusteringar som behdvs ska genomforas sé snart som mojligt och senast inom
tre ar.

En redovisning och en utvirdering av hur de planerade dtgdrderna genomfors ska
tas med i efterfoljande ars handlingsplan.

Mal

Konsneutrala I6ner 1 samtliga verksamheter.

Verksamhetsbaserade l16nekriterier ska finnas i samtliga verksamheter.
Aktiviteter

Virderingar kommer att dga rum i samband med nyrekrytering och visentligt
forandrade arbetsuppgifter. Darutéver kommer helheten anyo f6ljas upp. Grupper
kommer tillskapas med chefer som har samma typer av befattningar for att
sdkerstilla en likvardig véardering av befattningar.

Under &r 2007 har ocksa stodinsatser genomforts for chefer vad géller
verksamhetsbaserade 1onekriterier. Detta arbete kommer fortséitta under ar 2008.

Savil BAS-virderingen som verksamhetsbaserade 16nekriterier leder till en 6kad
objektivitet och konsneutralitet vid 16neséttning.

SID 10 (27)



.sTo

T

‘s W(\

H
>

a4

Den viérdering som genomforts under ar 2007, med det sa kallade BAS-
virderingssystemet, har visat att inga osakliga 16neskillnader foreligger i
socialtjanstforvaltningen mellan mén och kvinnor.

Uppfoljning

Fortsatt arlig kartliggning av att inga osakliga l6neskillnader foreligger mellan
min och kvinnor genom det sa kallade BAS-vérderingssystemet.

Tillse att alla verksamheter har verksamhetsbaserade lonekriterier.

Ansvariga

Chefer ar ansvariga for konsneutral I6neséttning i sina verksamheter och
personalenheten for forvaltningsdvergripande uppf6ljning samt stodinsatser for
chefer vad giller BAS-virdering och utformning av verksamhetsbaserade
l6nekriterier. Personalenheten dr ocksa ansvarig for uppfoljning av att
verksamhetsbaserade 16nekriterier finns i alla verksamheter.

10.Kostnader

Hdr ska redovisas antal diskrimineringsdrenden med tillhorande kostnader.

Under ar 2007 har ett drende initierats om sexuella trakasserier mellan tva
medarbetare. Arendet ér dnnu ej slutfort.
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Riktlinjer om och handlingsplan mot krinkande behandling

Inledning

Ingen form av kridnkande behandling accepteras inom socialtjdnstforvaltningen.
Sadana beteenden ir ett allvarigt hot mot en god arbetsmiljé och helt 1 strid med
det grundldggande synsittet om allas lika rétt och vérde.

Forvaltningsledningen har det yttersta ansvaret for att ingen skadas eller far illa pa
arbetsplatsen, ansvaret har delegerats till enhetscheferna.

Alla medarbetare forutsitts ta eget ansvar och ska aktivt frimja aktning for andra
medarbetares egenvirde och integritet. Var och en har ritt till sin egen asikt och
skyldighet att respektera andras. Varje individ ska behandlas lika och med respekt.

Alla medarbetare inom socialtjdnstforvaltningen har ansvar for att problem och
missforhéllanden uppmirksammas.

Riktlinjerna om och handlingsplanen mot krankande behandling ska vara kénda
for alla medarbetare, vilket cheferna ansvarar for. Nyanstéllda ska vid introduktion
informeras om det. Dokumentet aterspeglar det forhallningssétt forvaltningen
forvantar sig av alla medarbetare 1 arbetet savil internt som gentemot stadens
invanare.

Vad dr krinkande behandling

Kriankande behandling avser aterkommande klandervirda eller negativt praglande
handlingar som riktas mot enskilda medarbetare pé ett krdnkande sétt och kan leda
till att man stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

(Se dven arbetsmiljoverket AFS1993:17.)

Kriankande behandling dr ett sammanfattande ord for bland annat vuxenmobbing,
psykiskt vald, social utstotning, sexuella trakasserier, etnisk diskriminering och
etniska trakasserier, diskriminering eller trakasserier pa grund av sexuell ldggning
och diskriminering eller trakasserier av personer med funktionshinder av olika
slag mot vilken det finns sérskild lagstiftning. Forhallningsséttet i krdnkande
beteenden eller handlingar préglas av grov respektlshet.

For att kalla en situation eller hdndelse krinkande eller mobbing ska foljande
kriterier vara uppfyllda:
e Handlingarna ska vara av stotande eller negativt priaglad natur.
e Ske vid upprepade tillfdllen eller vid enstaka sdrskilt anméirkningsvirda
fall.
e Personen som utsdtts upplever situationen som krankande.
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Det riknas inte som krankande behandling om tva personer har en konflikt eller
meningsmotsittning.

Exempel pa kridnkande behandling:

o Fortal eller nedsvértning av en arbetstagare/ arbetsledare/chef eller dennes
familj.

e Medvetet undanhallande av arbetsrelaterande information eller ldmnande
av felaktig sadan.

e Medvetet saboterande eller forsvirande av arbetets utforande.

e Uppenbart foroldmpande utfrysning, dsidosittande behandling,
negligeringar av arbetstagare.

e Forfoljelse i olika former, hot och skapande av réddsla, fornedringar.

e Medvetna foroldmpningar, 6verkritiska eller negativt bemotande eller
forhallningssétt (han, ovénlighet etc.).

e Krédnkande s.k. administrativa straffsanktioner som riktas mot enskild
medarbetare utan sakliga skil och forklaring. Sanktioner kan utgdras av
t.ex. omotiverat frantagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter, ofdrklarade
omplaceringar eller 6vertidskrav m.m.

Trakasserier, oavsett typ dr helt oacceptabla och innebar ett allvarligt hot mot
arbetsmiljon och forvaltningens syn pa ménniskors lika rattigheter och
mojligheter.

Sexuella trakasserier och konsdiskriminering

”Med trakasserier pa grund av kon avses ett upptradande i arbetslivet som kranker
en arbetssOkandes eller arbetstagares vardighet och som har samband med kon.
Med sexuella trakasserier avses ett upptrddande i arbetslivet av sexuell natur som
kranker en arbetssokandes eller arbetstagares vardighet.”

(Jamstélldhetslagen § 16 a.)

Det centrala dr hur den utsatte uppfattar upptradandet hos den som trakasserar och
inte dennes motiv for beteendet.

Sexuella trakasserier kan vara ett uttryck for maktbehov eller fientlighet gentemot
en annan person. Det kan ocksa handla om bristfélliga sociala fardigheter hos den
som trakasserar. Oavsett skélen ska beteendet aldrig tolereras och atgérder ska
omedelbart sittas in 1 forekommande fall.

Definitionen av sexuella trakasserier omfattar tva olika typer av krankningar:
e Sexuella trakasserier.
e Trakasserier grundade pa kon (konsdiskriminering).

Exempel pa sexuella trakasserier:
e Tafsande eller annan ovdlkommen medveten beroring av sexuell karaktar.
e Nedsittande eller forlgjligande sexuellt praglade skédmt eller tilltalsord.
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Sexuell utpressning.

Ovilkomna sexuella anspelningar, blickar, gester eller tilltalsord.
Ovilkomna sexuella kommentarer om utseende, klidsel eller privatliv.
Konsord och pornografiska bilder eller foremal.

Exempel pa konsdiskriminering:
e Forlojligande eller nedséttande generaliserande kommentarer grundade pa
konstillhorighet.
e Om en arbetsgivare stiller krav som framstdr som neutrala men i praktiken
stdller en person med viss konstillhorighet 1 ett simre lige.
e Om en arbetsgivare tillimpar anstillningsvillkor eller leder och fordelar
arbete pa ett sitt som stiller en person av visst kon 1 ett simre ldge.

Etnisk diskriminering och etniska trakasserier

Alla former av diskriminering och trakasserier relaterade till etniskt ursprung
omfattas av regler som forbjuder diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning.

Etnisk diskriminering &r enligt diskrimineringsombudsmannens definition ~olika
behandling av lika fall”. Typexempel pa etnisk diskriminering dr da en
arbetsgivare som ska nyanstilla inte kallar en s6kande till intervju for att han eller
hon har ett namn som inte klingar svenskt.

Andra exempel pa etnisk diskriminering
e Om en arbetsgivare stéller krav som framstir som neutrala men i praktiken
stdller en person med en viss etnisk tillhorighet eller religion i ett simre
lage.
e Om en arbetsgivare tillimpar anstillningsvillkor, eller leder och fordelar
arbetet pa ett sétt som stiller en person med viss etnisk tillhdrighet eller
religion 1 ett simre lage.

Etniska trakasserier ér en typ av diskriminering som forvaltningen jamstéller
med annan krinkande behandling. Etniska trakasserier ska utredas och hanteras s
fort de kommer till arbetsgivarens kdnnedom och atgérder ska omedelbart sittas in
1 forekommande fall.

Etniska trakasserier kan definieras pé foljande sétt:

“upptradande av etnisk diskriminerande natur grundat pa nationellt eller etniskt
ursprung, hudférg, religion eller annan trosuppfattning, som paverkar méanniskors
vardighet pd arbetsplatsen och som skapar en skrimmande, fientlig eller
fornedrande arbetsmiljo. Detta kan inkludera fysiskt, verbalt och ickeverbalt
upptrddande.”

(Se aven Lag om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.)

Exempel pa etniska trakasserier:
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e Forlojligande eller nedsittande kommentarer eller skimt om nagons
etniska ursprung, religion eller trosuppfattning.

e Forlgjligande, nedséttande eller negativt klingande generaliserande av
méinniskor med annat etniskt ursprung, religion eller trosuppfattning.

e Forlojligande av etnisk karaktéristisk kladedrédkt, symbol eller foreteelse.

Diskriminering eller trakasserier pa grund av sexuell liggning
Alla former av diskriminering och trakasserier relaterade till sexuell ldggning
omfattas av regler som forbjuder diskriminering pa grund av sexuell ldggning.
Med sexuell 14ggning enligt lagen avses “homosexuell, bisexuell eller
heterosexuell laggning”.

Diskriminering pa grund av sexuell léiggning &r enligt ombudsmannen mot
diskriminering pé grund av sexuell liggning (HomO) “en oréttvis eller krinkande
behandling som har samband med homo-, bi- eller heterosexualitet”. Det betyder
att lagen skyddar alla arbetstagare. Typexempel pd diskriminering ar da en
arbetsgivare missgynnar en arbetssokande eller en arbetstagare genom att tillimpa
en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt
men som i praktiken sérskilt missgynnar personer med viss sexuell liggning.

Andra exempel pé diskriminering pa grund av sexuell ldggning:
e Om en arbetsgivare stéller krav som framstir som neutrala men i praktiken
stiller en person med viss sexuell 14ggning en i ett simre lige.
e Om en arbetsgivare tillimpar anstillningsvillkor, eller leder och fordelar
arbetet pé ett sitt som stéller en person med viss sexuell ldggning i ett
sdmre lage.

Trakasserier pa grund av sexuell liggning ir en typ av diskriminering som
forvaltningen jamstéiller med annan krinkande behandling. Trakasserier pa grund
av sexuell laggning ska utredas och hanteras sa fort de kommer till arbetsgivarens
kidnnedom och atgérder ska omedelbart séttas in 1 forekommande fall.

Trakasserier pa grund av sexuell ldggning definieras enligt lagen som
”Ett upptrddande i arbetslivet som krinker en arbetssokande eller en arbetstagares
vardighet och som har samband med sexuell ldggning”.

Exempel pa trakasserier pa grund av sexuell laggning:
e Forlojligande, nedséttande eller stotande kommentarer om nagons sexuella
laggning.
e Negativa anspelningar och utfrysning.
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Diskriminering eller trakasserier av personer med
funktionshinder

Alla former av diskriminering och trakasserier relaterade till funktionshinder
omfattas av regler som forbjuder diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder. Lagen omfattar d&ven nira anhoriga till personer med
funktionshinder. Med funktionshinder enligt lagen avses “’varaktiga fysiska,
psykiska eller begdvningsmissiga begriansningar av en minniskas
funktionsformaga”.

Diskriminering av personer med funktionshinder &r enligt
handikappombudsmannen (HO) nér du pa grund av ditt funktionshinder har blivit
samre behandlad an ndgon annan i en jamforbar situation”.

Exempel pa diskriminering av personer med funktionshinder:

e Du blir behandlad sdmre pd grund av funktionshinder jamfort med en
annan person 1 jamforbar situation.

e Du missgynnas genom bestimmelser eller villkor som verkar neutrala men
som 1 praktiken innebér att du behandlas sdmre pa grund av
funktionshinder.

e Inte far de skiliga stod- och anpassningsatgirder som du behover.

Trakasserier av personer med funktionshinder &r en typ av diskriminering som
forvaltningen jdmstédller med annan krdnkande behandling. Trakasserier av
personer med funktionshinder ska utredas och hanteras sa fort de kommer till
arbetsgivarens kdnnedom och étgérder ska omedelbart sittas in 1 forekommande
fall.

Trakasserier av personer med funktionshinder definieras enligt lagen som
”Ett upptrddande i arbetslivet som krianker en arbetssokande eller en arbetstagares
vardighet och som har samband med funktionshinder”.

Exempel pa trakasserier av personer med funktionshinder:
e Du utsitts for trakasserier, stotande eller forlgjligande kommentarer som
kan kopplas till funktionshinder.
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Chefens ansvar
Cheferna vid socialtjénstforvaltningen har ett séarskilt ansvar att forega med gott
exempel ndr det giller att skapa ett gott arbetsklimat. Chefen ska:

Aktivt motverka alla typer av krdnkande behandling pa arbetsplatsen.

I samband med introduktionen av nyanstillda informera om forvaltningens
riktlinjer och handlingsplan.

Uppmaérksamma missférhallanden i samarbetet och vara vaksam for hur
medarbetarna bemoter varandra och inta ett objektivt forhallningssétt. Det
ar viktigt att inget sker ”6ver huvudet” pd den det giller.

Ansvara for att en psykosocial skyddsrond genomfors drligen.

Omgdende vidta dtgéirder i1 enlighet med forvaltningens géllande rutiner vid
kdnnedom/anmailan om kridnkande behandling och trakasserier.

Medarbetarnas ansvar
Alla medarbetare har:

Eget ansvar for sitt beteende, dar var och en har ritt till sin egen asikt och
skyldighet att respektera andras.

Skyldighet att efter basta forméga bidra till ett bra arbetsklimat.

Ansvar for att problem och missforhdllanden uppmérksammas.

Ansvar for att aktivt delta i de dtgiarder som vidtas for att 16sa eventuella
problem.

Vad ska den som anser sig krinkt eller trakasserad gora?

Det ar viktigt att den som drabbas gor klart for den person som krianker eller
trakasserar att dennes beteende uppfattas som krinkande och inte tolereras. Om
krankningarna eller trakasserierna inte slutar efter att man sagt ifran ska anmélan
goras till ndrmaste chef och PA-konsult. Om det &r fradga om chef som
krénker/trakasserar medarbetare lyfts fragan till 6verordnad chef. Kontakt i dessa
drenden kan ocksa tas med arbetsplatsombud/skyddsombud. En rekommendation
ar att den krénkte dokumenterar sina upplevelser.

Rutiner
En anmélan som kommer till socialtjantforvaltningens kénnedom ska behandlas
enligt foljande:

Anmélan behandlas seriost, skyndsamt och konfidentiellt.

Chefen ansvarar fOr att anmélaren skyddas mot trakasserier som skulle
kunna bli en foljd av att en anmélan har gjorts samt att vid behov erbjuda
professionellt externt stod.

Anmilan ska bekréftas inom fem arbetsdagar.

Samtal med inblandade parter i vilket personalenheten har en stodfunktion.
Vid samtalet avgdr anmédlaren om han/hon vill att anmélan ska gé vidare
till utredning.

Om anmélaren viljer att anmélan ska utredas sa ska en utredning paborjas
omedelbart, dock senast inom tio arbetsdagar efter samtalet.
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e Utredningen ska vara oberoende och objektiv.
e Inom 45 arbetsdagar ska en fullstdndig utredning vara klar och
uppfoljningssamtal bestdmmas.

Vad giller sexuella trakasserier, trakasserier pa grund av funktionshinder eller
sexuell laggning samt trakasserier av etnisk karaktdr har arbetsgivaren alltid en
skyldighet att utreda, &ven om den drabbade inte vill att en utredning gors.
Anmélan gors till personalchefen.

Sanktioner som kan bli aktuella mot anstilld
e Disciplinpdf6ljd i form av varning.

Avstingning.

Omplacering eller uppsédgning.

Avsked.

Om krénkningen &r grov kan polisanmaélan ske.

Regelverk

Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljoverkets foreskrifter

-93:17 Kriankande sdrbehandling i arbetslivet

-01:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete

- 80:14 Psykiska och sociala aspekter pd arbetsmiljon

Jamstilldhetslagen

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell ldggning
Lag om éatgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
Lag om forbud mot diskriminering och annan kriankande behandling av barn och
elever

Brottsbalken, 16 kap 8 § samt 5 kap 3 §.
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Lagar som styr jimstilldhets- och mangfaldsarbetet
De lagar styr jdmstélldhets- och mangfaldsarbetet &r:
e Jamstilldhetslagen (1999:433).
e Lagen om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning (1999:130).
e Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning (1999:133).
e Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av
funktionshinder (1999:132).
e Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstillning.

Det finns idag saledes fem lagar som forbjuder diskriminering i arbetslivet. De
diskrimineringsgrunder som finns &r kon, etnicitet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder och sexuell laggning. Portalparagrafen i samtliga
lagstiftningar dr att lagen har till &ndamal att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning, funktionshinder, etnicitet, religion eller annan
trosuppfattning.

Samtlig lagstiftning forbjuder diskriminering och har definierat nér diskriminering
ar forbjuden

o Direkt diskriminering: En arbetsgivare fér inte missgynna en arbetssokande
eller en arbetstagare genom att behandla honom eller henne sdmre 4n
arbetsgivaren behandlar eller har behandlat eller skulle ha behandlat ndgon annan
i en jamforbar situation om missgynnandet har samband med (ndgon av
diskrimineringsgrunderna ovan).

e Indirekt diskriminering: En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande
eller en arbetstagare genom att tillimpa en bestimmelse, ett kriterium eller ett
forfaringssétt som framstar som neutralt men som i praktiken sérskilt missgynnar
personer med (ndgon av diskrimineringsgrunderna ovan).

o Trakasserier: En arbetsgivare far inte diskriminera en arbetssokande eller en
arbetstagare genom att trakassera honom eller henne. Med trakasserier avses i
denna lag upptradande i arbetslivet som kranker en arbetssdkandes eller en
arbetstagares vérdighet och som har samband med nédgon diskrimineringsgrund.

o Instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera en
person enl. ovan som ldmnas at ndgon som stér i beroende- eller
lydnadsforhéllande till den som lamnar ordern eller instruktionen.

Ovanstaende ska alltid kopplas till den paragraf i lagen som reglerar nér forbuden
géller. Det ar i dessa situationer som diskrimineringsforbuden géller.

Lagarna omfattar d&ven yrkespraktiker, inhyrd arbetskraft, inlanad arbetskraft och
arbetssokanden.

SID 21 (27)



.sTo

T

.S w(\

H
>

a4

Utredning och atgirder

En utredning ska goéras om arbetsgivaren far kinnedom om att en arbetstagare
upplever sig trakasserad av annan arbetstagare. Arbetsgivaren skall 1
forekommande fall vidta de atgérder som skéligen kan krédvas for att férhindra
fortsatta trakasserier.

Stod- och anpassningsitgirder

Vad giller lagen om diskriminering av personer med funktionshinder sa ar
arbetsgivaren, om det skiligen kan krivas, skyldig att vidta stod- och
anpassningsatgérder for att kunna skapa en situation f6r en person med
funktionshinder som &r jamforbar med anstillda utan funktionshinder.

Tvist

Diskrimineringslagarna kan medf6ra tvister och lagarna handlaggs som
arbetsrittsliga tvister dar de fackliga organisationerna kan fora talan for en
enskild.

Bevisborda

For diskrimineringslagstiftningen giller omvénd bevisborda. Den som anser sig ha
blivit diskriminerad ska pévisa omsténdigheter som ger anledning att anta att
denne blivit diskriminerad, bevisbordan dvergér da till arbetsgivaren som skall
visa att diskriminering inte forekommit.

Pafoljd
Om diskriminering har forekommit blir pafoljden oftast ett allméint skadestand till
den som blivit diskriminerad, i vissa situationer kan dven ekonomiskt skadestand

utbetalas. Vid réttsgdngsforfarande, Arbetsdomstol, far arbetsgivaren i det fall att
han bedoms ha diskriminerat, ocksa betala rittegdngskostnader.

Preskriptionstider

Den generella preskriptionstiden ér tva dr. Efter tva kan man ej pd nigot sétt fora
talan.

Fran det datum da den fackliga organisationen fatt kdinnedom om det — fyra
ménader. Central férhandling ska pakallas senast tvd manader efter den lokala
forhandlingen. Om ombudsmannen inte driver drendet har den enskilde en méanad
pa sig, efter det att den fackliga tidsfristen gitt ut for centralférhandling, att vicka
talan.

Jamstilldhetslagens portalparagraf sdger ”Denna lag har till &ndamal att framja
kvinnor och méns lika rétt i friga om arbete, anstéllnings- och andra arbetsvillkor
samt utvecklingsmojligheter i arbetet (jadmstélldhet i arbetslivet). Lagen siktar
framst till att forbéttra kvinnors villkor 1 arbetslivet”.

Enligt jadmstdlldhetslagen, 13 § ska arbetsgivare med fler én tio anstéllda varje ar
upprétta en plan for sitt jamstélldhetsarbete. Planen ska innehalla en 6versikt Gver
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de atgirder enligt 4-9 §§ (arbetsforhallanden, rekrytering mm) som behovs pa
arbetsplatsen och en redogdrelse for vilka av dessa atgirder som arbetsgivaren
avser att paborja eller genomfora under det kommande aret.

Planen ska ocksé innehélla en oversiktlig redovisning av den handlingsplan f6r
jamstéllda 16ner som arbetsgivaren ska gora enligt 11 §.

En redovisning av hur de planerade atgérderna enligt forsta stycket har genomforts
ska tas fram 1 efterfoljande ars plan.

Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare med
tidsbegrinsad anstéllning, har till indamal att motverka diskriminering nér det
géller 16ner och andra anstéllningsvillkor.
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Stadens riktlinjer for namnders och styrelsers
jamstilldhets- och mangfaldsplan - Lika rittigheter,
skyldigheter och mojligheter

Allméint
Stockholm ska vara en stad dir lika villkor och forutsittningar giller for alla
invénare och anstillda.

Staden vill ta vara pd alla de erfarenheter, egenskaper och livsdskadning som
stadens medborgare och anstéllda har.

Att bejaka ménniskors lika virde och ménskliga rittigheter ar en forutséttning for
att staden ska kunna leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftning
och internationella konventioner som géller allas ritt demokrati och trygghet.

Kommunfullméktige har beslutat att arbetet med jamstélldhet och mangfald och
antidiskriminering, ska integreras i Stockholms stads alla verksamheter och att
staden ska utveckla metoder for att synliggdra och motverka diskriminerande
strukturer.

Detta kréiver bland annat 6kade kunskaper om vad jamstdlldhet och méngfald
innebdr samt vilka juridiska ramar som finns. Det ar viktigt ur demokrati-,
kvalitets-, arbetsgivare- och serviceperspektiv att efterleva de politiska
intentionerna och de lagkrav som den omfattande diskrimineringslagstiftningen
foreskriver.

For att Stockholms stad ska utvecklas som organisation krivs att staden pa alla
nivaer blir inkluderande och icke diskriminerande, vilket bidrar till ett stabilt
samhélle med en stark tillvixtpotential. For att sdkerstilla att inte olika grupper
eller individer stdngs ute fran arbetsmarknad och samhéllsliv, ska staden aktivt
starka arbetet mot diskriminering. Forekomsten av strukturell diskriminering utgor
ett allvarligt hinder f6r ménga grupper och individer pé arbetsmarknaden och 1
sambhéllet. Strukturell diskriminering &r inte alltid medveten. Snarare handlar det
om diskriminerande tankesétt och hinder som vévts in i samhéllets eller
organisationens varderingar och sétt att fungera.

Ansvar

Jamstilldhets- och mangfaldsfrdgorna ska inte behandlas enskilt eller vid sidan av
ordinarie verksamhet. Ett jimstélldhets- och mangfaldsperspektiv ska ingd som en
sjdlvklar del i Stockholms stads kvalitetsarbete. Riktlinjerna for jamstélldhet och
mangfald ska kopplas till samtliga enheters beskrivning av ataganden,
kvalitetsgarantier och arbetssitt.
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Samtliga ndmnder och styrelser ska uppritta en jamstilldhets- och méngfaldsplan
som redovisas 1 bilaga till verksamhetsplanen och néstfoljande ar f6ljas upp i
verksamhetsberittelsen. I verksamhetsberéttelsen ska dven finnas en redovisning
av eventuella diskrimineringsdrenden och eventuella kostnader.

Ansvaret for att forverkliga jimstélldhets- och mingfaldsmalen ligger pa
respektive ndmnd och styrelse. Forvaltningschefer och bolagsdirektorer har
huvudansvaret for verksamheterna vilket innebér ansvar for att:

e Jamstdlldhets- och mangfaldsarbetet genomfors med métbara mal och
atgirder enligt gillande lagstiftning.

e Uppritta planer i samband med verksamhetsprogrammet.

e Utvédrdera och redovisa resultatet 1 verksamhetsberittelsen.

Stadens definition av jimstilldhet och mangfald

Jiamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma rattigheter, skyldigheter
och mgjligheter inom visentliga omraden i livet. Jimstélldhet avser forhdllanden
och villkor mellan kvinnor och mén.

Jiamlikhet betyder att individer ska ha samma rittigheter, skyldigheter och
mojligheter inom alla vésentliga omraden i livet oavsett kon, alder, etnicitet,
religion, trosuppfattning, sexuellt liggning eller funktionshinder. Jimlikhet utgér
frén alla ménniskors lika vérde.

Mingfald Ett samhélle med mingfald som grund forutsétter jamlikhet och
jamstélldhet. Ett sddant samhille utgér fran alla ménniskors lika vdrde och att
varje ménniska ska ha mojligheter att utvecklas efter sina egna forutséttningar och
onskningar, oavsett alder etnicitet, religion, trosuppfattning, sexuell laggning,
funktionshinder eller kon.

Tillimpning

Stadens forvaltningar och bolag har en nyckelroll i forverkligandet av stadens
integrations- och jaimstélldhetspolicy. Riktlinjerna anger de omrdden som ska ingé
1 jamstélldhets- och méngfaldsplanerna. Det géller efterlevnaden av de
skyldigheter som éligger staden enligt gdllande lagstiftning och &ven i ett
utvecklingsperspektiv sa att staden som helhet kan bli en &nnu mer attraktiv
arbetsgivare.

Kommunen som servicegivare ska genomsyras av ett jimstélldhets- och
méngfaldsperspektiv, vilket innebér en réttvis fordelning av resurser till
kommunens kvinnor och mén, flickor och pojkar. En 6kad medvetenhet, insikt och
kunskap om betydelsen av jimstilldhet och mangfald har stor betydelse nu och 1
framtiden for de verksamheter som vénder sig till stadens invénare och brukare.
Varje nimnd ska redovisa sitt jamstilldhets- och méngfaldsarbete ur tva
perspektiv, som arbetsgivare och som servicegivare. Det innebér att samtliga
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verksamheter ska bedriva bade ett internt jamstalldhets- och méangfaldsarbete och
ett externt sadant i forhallande till medborgarna. Som servicegivare ska stadens
forhallningssitt vara att bejaka méngfalden och att motverka all diskriminering.
Arbetet ska bedrivas systematiskt och planméssigt.

Néamnder och styrelser ska i samband med verksamhetsplanen beskriva vilka
metoder man anvénder samt i verksamhetsberittelsen f6lja upp och redovisa hur
detta arbete har utfallit. I samband med verksamhetsberittelsen redovisas
eventuella diskrimineringsdrenden (antal) med eventuella kostnader (tvister,
forlikningar, anmélningar etc.)

Staden och medarbetarna - Som arbetsgivare ska samtliga verksamheter:

Bedriva ett aktivt och planméssigt arbete sdvil 1 det personalpolitiska
arbetet som i planering och genomforande. Verksamhetens mal ska vara
mojliga att f6lja upp och utvérdera.

Verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, &lder sexuell ldggning, funktionshinder ges mdjlighet att
sOka lediga anstéllningar.

Kvalitetssékra rekryteringsforfarandet sa att det inte missgynnar individer
och/eller diskriminerar grupper eller individer.

GenomfGra atgérder sa att arbetsforhdllanden lampar sig for alla
arbetstagare, exempelvis underlitta for anstéllda att kombinera arbetsliv
och ledigheter och mgjligheten att férena familjeliv och forvérvsarbete.
Forebygga och forhindra trakasserier/repressalier eller diskriminering.
Bedriva en jdmstélld och jamlik 16nepolitik.

Staden och medborgarna - I relation till medborgarna ska samtliga
verksamheter:

Utveckla metoder i syfte att synliggdra, motverka och bryta
diskriminerande forestéllningar och strukturer i relation till brukarna av
stadens service. Detta ska ske pa ett aktivt och planmaissigt sitt med
uppsatta mil och arlig omprovning.

Rittvist fordela resurser till kvinnor och mén, flickor och pojkar,
exempelvis inom fritidsverksamhet, idrott, kultur, férskola/skola,
dldreomsorg eller samhéllsplanering.

Verka for att bryta traditionella yrkesval och kdnsuppdelning pa
arbetsmarknaden.

Analysera fordndringsforslag ur ett genus- och méingfaldsperspektiv.
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