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JAMSTALLDHETS- OCH MANGFALDSPLAN FOR
IDROTTSNAMNDEN AR 2012-2014

Inledning

For att Stockholms stad ska utvecklas som organisation kravs att staden pa alla nivaer ar in-
kluderande och ickediskriminerande, vilket bidrar till ett stabilt samhélle med en stark till-
vaxtpotential. Ett jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv ska inga som en sjalvklar del i
Stockholms stads kvalitetsarbete. Stockholm ska vara en stad dér lika villkor och forutsatt-
ningar galler for alla anstéllda och invanare. Kommunfullmaktige har faststallt jamstalldhets-
policy for Stockholms stad.

Lika rattigheter

Jamstalldhet och mangfald utgar fran alla manniskors lika vérde och att varje manniska ska ha
mojligheter att utvecklas efter sina egna forutsattningar och énskningar oavsett alder, etnicitet,
religion, trosuppfattning, sexuell 1aggning, funktionsnedsattning eller kon.

| stadens personalpolitiska program anges bland annat féljande:

”Arbetsklimatet i stadens verksamheter ska kdnnetecknas av respekt och kunskap om olikhe-

ter. Mangfald i form av olikheter i kompetens, erfarenhet, bakgrund och andra personliga for-
utsattningar ar en styrka som staden aktivt maste ta tillvara. Forskningen visar att vi bade mar
och presterar béttre i blandade grupper. Mangfalden &r en jamlikhetsfraga som utgar fran alla

manniskors lika varde och avser rattvisa forhallanden mellan individer och grupper i samhélle
och arbetsliv.”

Definitioner

Jamstalldhet innebér att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och méjlig-
heter inom alla vasentliga omraden i livet. Jamstalldhet avser forhallanden och villkor mellan
kvinnor och man. Jamlikhet avser rattvisa forhallanden mellan alla individer och grupper i
samhallet och utgar fran alla manniskors lika varde. Mangfald kan likstallas med begreppet
jamlikhet. Mangfald utgar fran alla manniskors lika varde och att varje manniska ska ha moj-
ligheter att utvecklas efter sina egna forutsattningar och énskningar oavsett alder, etnicitet,
religion, trosuppfattning, sexuell 1aggning, funktionsnedsattning eller kon.

Ansvar
Samtliga namnder och bolagsstyrelser i Stockholms stad ska var tredje ar uppréatta en jam-
stalldhets- och mangfaldsplan som redovisas i bilaga till verksamhetsplanen.

Forvaltningschefen &r ansvarig for forvaltningens arbete med att utveckla jamstalldheten och
mangfalden och for att forvaltningen nar de mal som idrottsnamnden har faststallt.
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Uppfoljning

Arbetet med jamstalldhet och mangfald ska var tredje ar foljas upp och utvarderas i samband
med verksamhetsberéttelsen. | detta ingar att folja upp de mal som anges i denna plan och dar
aven aktiviteter och ansvar finns beskrivet.

Som arbetsgivare ska samtliga verksamheter:

bedriva ett aktivt och planméssigt arbete saval i det personalpolitiska arbetet som i
planering och genomforande. Verksamhetens mal ska vara majliga att folja upp och ut-
vérdera

verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, alder, sexuell laggning eller funktionsnedsattning ges mojlighet att soka lediga
anstallningar

kvalitetssakra rekryteringsforfarandet sa att det inte missgynnar och/eller diskrimine-
rar grupper eller individer

se till att arbetsforhallandena lampar sig for alla arbetstagare, exempelvis underlatta
for anstéllda att kombinera arbetsliv och ledigheter och mdjligheten att férena familje-
liv med forvérvsarbete

forebygga och forhindra trakasserier/repressalier eller diskriminering

bedriva en jamstélld och jamlik I16nepolitik

I relation till stockholmarna ska idrottsférvaltningen:

synliggdra, motverka och bryta diskriminerande forestéallningar och strukturer i rela-
tion till brukarna av idrottsndmndens verksamheter

fordela resurser lika mellan kvinnor och man, flickor och pojkar

verka for att bryta traditionella yrkesval och kdnsuppdelning pa arbetsmarknaden
analysera forandringsforslag ur ett genusperspektiv och mangfaldsperspektiv

utforma sin marknadsforing sa att bade kvinnor och man tilltalas oberoende av alder,
etnicitet, religion, trosuppfattning eller sexuell laggning

verka for att forvaltningens verksamheter ska tilltala bade kvinnor och mén oberoende
av alder, etnicitet, religion, trosuppfattning eller sexuell laggning.

Idrottsforvaltningens jamstilldhets- och mangfaldsarbete
Arbetet bygger pa hur forvaltningen via ett vél fungerande jamstalldhets- och mangfaldsarbete
kan underlatta att na det dvergripande verksamhetsmalet.

Utgangspunkten i forvaltningens jamstalldhetsarbete ar att alla anstallda ska ha likvérdiga
mojligheter och rattigheter i fraga om arbete, anstallningsvillkor och utvecklingsmdéjligheter.
Forskning visar att arbetsgrupper som bestar av anstallda med skiftande erfarenheter och bak-
grund gor ett battre och mer effektivt jobb &n grupper dar alla &r mer eller mindre lika var-
andra. Genom forvaltningens arbete for jamstalldhet och mangfald ges forutséttningar for att
organisationens hela potential tas tillvara, for att skapa ett kreativt klimat och éka méjligheten
till utveckling av bade verksamhet och anstallda. Av detta foljer att bade kvinnor och mén ska
vara representerade i alla ssmmanhang da fragor bereds och beslutas.
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Jamstidlldhetsgruppen

Inom idrottsforvaltningen finns en beredningsgrupp under forvaltningsgruppen for att aktivt
arbeta med jamstalldhets- och mangfaldsfragor. Gruppen kallas for jamstalldhetsgruppen och
sammantrader cirka tre ganger per ar. Gruppen bevakar aktuella fragor pa jamstalldhets- och
mangfaldsomradet saval externt som internt och verkar for att integrera dessa i organisatio-
nens alla verksamheter. Forvaltningsgruppen ar tillika jamstélldhetskommitté.

Forvaltningschefen ar ordférande for forvaltningens jamstalldhetsgrupp och har huvudansva-
ret for att:
e jamstalldhets- och mangfaldsarbetet genomfors med méatbara mal och atgarder enligt
gallande lagstiftning
e uppratta planer i samband med verksamhetsplanen
e utvardera, folja upp och redovisa resultatet i verksamhetsberéattelsen.

| jamstalldhetsgruppen ingar, forutom forvaltningschef och chefen for staben for upphandling
och avtal, en av personalenhetens tva PA-konsulter samt representanter fran vardera Kommu-
nal, Vision och SACO. Sammansattningen har skett utifrdn samverkansavtal med de fackliga
organisationerna dar jamstélldhets- och mangfaldsarbetet ska ske inom samverkansavtalets
ram. Under 2010 har ett samarbete med Sodertdrns hdgskola bedrivits, dar en student fran
magisterprogrammet i genusvetenskap, i samband med sitt examensarbete, skrivit sin magis-
teruppsats (30 hogskolepoang) vid forvaltningen, ”En arena for alla? — En studie om normby-
te pa Stockholms stads idrottsplatser”. Denna uppsats har legat till grund och kommer att lig-
ga till grund for delar av jamstalldhetsgruppens arbete.

Jamstalldhetsgruppen har arbetat fram jamstalldhets- och mangfaldsplanen for 2012-2014 pa
uppdrag av forvaltningens ledningsgrupp.

Jamstalldhets- och mangfaldsplanen ar framtagen i samverkan mellan forvaltningen och
personalorganisationerna. Arbetet ska bedrivas planmassigt och systematiskt.

Mal for perioden 2007-2011

Resultat per den 30 november
2011

Mal for perioden 2012-2014

Andelen kvinnor i
forvaltningen ska oka fran
36 9% till 40 %

Andelen kvinnor ar 36 % (157
personer)

Fordelningen mellan kvinnliga och
manliga medarbetare ska vara
40/60 eller jamnare.

Andelen kvinnliga chefer ska
oka fran 5,5 % till 25 %

Andelen kvinnliga chefer &r
31 % (10 personer)

Fordelningen mellan kvinnliga och
manliga chefer ska vara 40/60 eller
jamnare.

Utbildning och kompetensutveckling

Alla anstéllda ska kanna att deras kompetens tas tillvara och far utvecklas oberoende av alder,
etnicitet, religion, trosuppfattning, sexuell laggning, funktionsnedséttning eller kon. Vid med-
arbetarsamtalen ska personalansvariga chefer efterfraga sa kallad dold kompetens, till exem-
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pel sprakkunskaper, tidigare arbetslivserfarenheter eller andra fardigheter som idag inte an-
vands i arbetet. | syfte att bredda och utveckla kompetensen ska praktiktjanstgoring och ar-
betshyten pa viss tid inom forvaltningen uppmuntras. | utredningsgrupper, styrgrupper och
partssammansatta grupper ska alltid bade man och kvinnor inga.

I dagslaget utgor andelen kvinnliga chefer inom forvaltningen 31 procent. Det dr angeléget att
sérskilt uppmuntra kvinnor inom férvaltningen att soka chefs- och arbetsledande befattningar.
Interna karridrvéagar for kvinnor ska utformas. Ett mal ar ocksa att pa sikt 6ka andelen chefer
med bakgrund fran andra lander.

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon

Idrottsforvaltningen ska vara en arbetsplats dar ingen upplever att det forekommer sexuella
trakasserier eller krankande sarbehandling. Det innebar bland annat att sprakbruk och attityder
som kranker kvinnor eller man inte &r tillatna. | stadens personalpolicy som togs i kommun-
fullméktige 16 februari 2009 stér att ”Stadens verksamheter ska kénnetecknas av respekt och
en insikt om alla manniskors lika varde. En god arbetsmiljo ar fri fran krankande sarbehand-
ling och sexuella trakasserier.”

| idrottsforvaltningens etiska policy som togs fram hosten 2009 finns vagledning for arbetet
inom forvaltningen. 1 den etiska policyn finns ett antal fallbeskrivningar gallande medarbe-
tarskap och god arbetsmiljo. Den etiska policyn ska anvandas fortlpande vid introduktion av
nya medarbetare, traffar och radslag for chefer och medarbetare, vid arbetsplatstraffar och se-
minarier. Nolltolerans géller infor destruktiva former av bemdtande, déribland sexuella trakas-
serier. Enligt EU:s definition ligger tyngdpunkten i definitionen av sexuella trakasserier pa
hur den som blivit utsatt for visst beteende uppfattar detta och inte pa vilket motiv trakasse-
raren har for sitt beteende. Sexuell uppméarksamhet 6vergar i sexuella trakasserier om beteen-
det fortsatter sedan den som blivit utsatt sagt ifran att det ar ovalkommet. Alla medarbetare
ska pa en APT fa information om problem med sexuella trakasserier och trakasserier pa grund
av kon; vad det &r, hur det yttrar sig samt vilket ansvar enskilda medarbetare och chefer har
for att inte arbetskamrater eller understalld personal utsatts for nagot sadant.

Atgérder

Den person som blir utsatt for trakasserier bor om mojligt séga ifran till den som trakasserar
att beteendet inte tolereras, alternativt direkt vanda sig till chef, arbetsledare eller annan
person som den utsatte sjalv beddmer lamplig. Det ar vérdefullt att trakasserierna
dokumenteras skriftligt. Om trakasserierna inte upphor ska den som utsatts vanda sig till sin
chef eller PA-konsulten. Den fackliga organisationen kan &ven utgora ett stod.

Chefen bor vidta foljande atgarder:

e Observera och lyssna
Samverka med facklig representant och personalenhet
Samtala med utpekad person
Hjélpa den som blivit utsatt att fa adekvat hjalp
Vidtala hogre chef
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e Begara rad och stod fran foretagshalsovarden
e Genomfora utredning som eventuellt leder till disciplinar atgard eller omplacering,
vid upprepning eller grova trakasserier dvervdga uppsagning

En anmélan om trakasserier ska behandlas skyndsamt och konfidentiellt. Det &r viktigt att
forsakra sig om, bade fran arbetsgivaren och fran facket, att anmalaren inte blir trakasserad av
arbetskamrater och arbetsledare for att han/hon gjort en anmaélan.

Loner 2011

Forvaltningen genomforde infor I6nedversyn 2011 en kartlaggning och analys av 16neléaget for
olika befattningar. Forvaltningen valde att prioritera administratrer och bokare pa enheterna
bokning och ambulerande tillsyn. I I6neanalysen till jamstalldhets- och mangfaldsplanen ana-
lyseras dessutom eventuella skillnader mellan kénen. Syftet med karlaggning och analys r att
upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n eller anstéllningsvillkor.

For 2011 har forvaltningen kartlagt 16nerna for de befattningar med fler &n tio anstéllda dar
det finns minst fem kvinnor respektive man. Det finns inte nagra storre skillnader mellan ko-
nen. Eventuella forklaringar till differentierade I6ner kan vara att det i organisationséversynen
skett forandringar i befattningar men inte i I6nerna. Exempelvis, en anlaggningschef som i
omorganisationen fatt ny befattning som arbetsledare har bibehallen 16n. Sammanfattningsvis
kan ségas att forvaltningen inte ser nagra osakliga loneskillnader mellan konen.

Forvaltningen foljer aven stadens arbete med arbetsidentifikation (AID) for gruppering av ar-
betsuppgifter. AID underlattar for forvaltningen att gora lonejamforelser mellan jamférbara
befattningar. Planen infor 2012 ars 1oneGversyn ar att aven da ha en strategisk diskussion pa
ledningsniva for att diskutera eventuella léneskillnader och riktade insatser.



IDROTTSFORVALTNINGEN

BILAGA 6

SID 6 (9)

35000

30000

25000

20000

15000

10000

5000

0

Medianlon 2011

ﬂ Kvinnor

ﬂMén

ﬂ Totalt

ANLAGGNINGSCHEF ARBETSLEDARE BADMASTARE FRISKVARDSLEDARE | IDROTTSHALLSVAKTM | IDROTTSPLATSARB SEKRETERARE
m Kvinnor 32000 25 600 22 000 22005 21100 22 500 26 800
B Man 31000 27 500 21500 21765 21850 22 400 30275
M Totalt 32000 26 900 21650 21950 21700 22 400 29 650
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Foraldraskap och arbete

Foraldraskap och arbete ska kunna forenas inom alla forvaltningens arbetsomra-
den. Medarbetare som vill utnyttja sin rétt till foraldraledighet ska uppmuntras till
detta samt informeras om att anstallda i staden har rétt till foéraldraledighet utdver
vad lagen anger. Medarbetarna inom idrottsforvaltningen ska uppleva en frihet att
ta ut sin foraldraledighet utifran familjens behov. Forvaltningen ska pa olika satt
underlatta for anstallda som har barn eller som ar foréldralediga. For vissa anstéll-
ningar kan det exempelvis vara befogat att ha e-skrivbord. Sammantréden i for-
valtningen ska sa langt det ar mojligt forlaggas mellan kl. 9-16 for att underlatta
for medarbetare som har barn att lamna/h&dmta i forskola, fritidshem och liknande.
Det &r angelaget att kontakten uppréatthalls mellan arbetsplatsen och den foréldra-
lediga medarbetaren. Erbjudande ska ges att delta i fortbildning och konferenser.
Protokoll fran APT-moten ska skickas hem etc. Ansvaret for detta ligger pa den
anstélldes nérmaste chef.

Forvaltningen soker alltsa pa flera satt att underlatta for samtliga anstéllda som har
barn och uppmuntrar &ven ménnen att vara foraldralediga. Forvaltningen beddémer
att dessa ambitioner och intentioner &r tillfyllest och har valt att inte ta fram nagot

specifikt mal i denna fraga.

Forvaltningen har aven en uppféljning av hur manga man respektive kvinnor som
tar ut foréldraledighet.

Forildraledighet i procent av arbetad tid férdelat pa kvinnor och min 2005-2010
2007 2006 2005

Kvinnor 6,9 8,3 10 8,8 8,9 10,9
Man 0,8 1 11 0,8 13 1,4
Alla 3,0 3,7 4,4 3,7 4,1 4,9
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Mal for 2012-2014

Generella mal Aktiviteter Ansvariga
e  Allaska arbeta for e  Gaigenom jam- e  Personalansvariga chefer
att forverkliga stalldhets- och méng-
jamstalldhets- och faldsplanen pa APT-
mangfaldsplanen moten och chefsfo-
genom att sprida och rum.

implementera den i
forvaltningen.

. Uppna ett inklude- e Anvénda befintliga . Férvaltningsledningen

rande idrottande. forum, t.ex intrantet,
for att lyfta jam-
stalldhets- och méng-
faldsfragor. Detta pa
ett satt som inbjuder
till kommunikation
mellan medarbetare
och arbetsgivare med
foérhoppning om att
levandegora dessa

fragor.
Arbetsmilj6 (4 § JamL)
Generellt mal Aktiviteter Ansvariga
. Arbetsorganisation och . Forvaltningen ska . Forvaltningschef
arbetsmilj6 ska vara fortsétta att undersoka
lampade for samtliga trivseln pa arbets-
anstéllda oberoende av platserna genom t.ex.
alder, etnicitet, religion, medarbetarsamtal, ar-
trosuppfattning, sexuell betsmiljéronder och
laggning, funktions- medarbetarenkater.
nedsattning eller kon. . Chef for planeringssta-
Alla ska kunna trivas . Forvaltningen ska se ben
och kinna sig trygga pa till att planerade
sin arbetsplats. anlaggningar, men

ocksa befintliga, far
en utformning som
bidrar till att anstéllda
kanner sig trygga pa
arbetsplatsen.
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Rekrytering (8-9 § JamL)

Mal
. Minska skillnaden i
antalet anstéllda
kvinnliga och manliga
chefer.

° Minska skillnaden i
antalet anstallda
kvinnor och man pa
idrott ute.

Aktivitet
Sarskilt uppmuntra
kvinnor att soka chefs-
och arbetsledande be-
fattningar.

Ta fram en kompetens-
profil for blivande chefer
inom idrottsforvalt-
ningen

Medveten rekrytering.
Vid rekrytering till en-
heter dar obalansen
mellan kdénen &r stérre &n
40/60 ska i annonstexten
ndmnas att vi géarna ser
sOkande av det
underrepresenterade
konet.

Ansvarig
Rekryterande chef

Personalenheten

Personalenheten




