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Ur Fastighetskontorets mangfalds- och jamstilldhetspolicy:

“Inom Fastighetskontoret dr mdngfald en tillgdng. Var arbetsplats ska vara jamstdlld och alla —
oavsett etnisk bakgrund, dlder, kon, religion eller utbildning — ska ha samma inflytande over den
egna arbetssituationen. Olikheter ska respekteras och anvdndas for att utveckla kontoret till en
flexibel och mdngsidig organisation med utrymme for mdnga idéer, for kreativitet och ett 6ppet och
lérande klimat.
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I. Aret som gatt — utvirdering av 2006 ars plan

Fastighetskontoret har till stora delar uppfyllt mélen och genomfort aktiviteterna i1 2006 ars
Mangfalds- och jaimstélldhetsplan. Vi har utvecklat vara samverkansformer for mangfalds-
och jamstilldhetsfragorna, satsat mycket pa friskvard och uppnétt mélet om sankt
sjukfranvaro. Vi har genomfort en 16nekartliggning i enlighet med lagens krav. Vi har satsat
pa att utvecklat medarbetarnas kunskap om kontorets verksamhet, bland annat genom
regelbundet dterkommande informationsmoéten for samtliga medarbetare samt genom riktade
“husvandringar”.

Nagra aktiviteter kommer dock, av olika skal, att foras over till 2007 ars plan. Hér redovisas
kontorets utvéirdering av 2006 ars handlingsplan.

I.1 Samverkan

Fastighetskontorets partssammansatta forvaltningsgrupp har det samordnande ansvaret for
kontorets mangfalds- och jamstilldhetsarbete. De fackliga organisationerna ér viktiga for att
kontorets mangfalds- och jamstilldhetsarbete ska bli lyckat. For att stirka arbetet ytterligare
har darfor en arbetsgrupp bildats, bestdende av representanter for arbetsgivaren och de
fackliga organisationerna. Arbetsgruppen ska vara drivande i frdgorna, bevaka och folja upp
handlingsplaner, fdnga upp idéer och se till att arbetet drivs framét. En viktig uppgift for
arbetsgruppen har varit att utarbeta och hos forvaltningsgruppen presentera ett gemensamt
forslag till handlingsplan {for kontorets méngfalds- och jdmstélldhetsarbete 2007.

Samverkansformerna inom kontoret har alltsa utvecklats under aret. Mélet att kontinuerligt
genomfora arbetsplatstraffar med tema jamstélldhet och méangfald har dock inte uppnatts och
fors over till 2007 ars plan.

1.2 Friskvard

Kontorets har satsat mycket pa friskvard under aret, bland annat genom att samtliga
medarbetare erbjudits:

- En motionstimme per vecka pé betald arbetstid

- Regelbunden massage

- Halsoundersokning

- Aktiviteter arrangerade av kontorets fritidsforening “Klara, Fardiga, Ga!”

1.3 Sankt sjukfranvaro

Kontoret har under 2006 fortsatt att satsa pa siankt sjukfrdnvaro dér rehabilitering av
langtidssjuka har varit 1 fokus. Mélet var att under 2006 att sédnka sjukfranvaron fran
utgangsvirdet 5,6 % (2005-01-01) till 4,5 %. Per den 2006-12-00 14g kontorets sjukfrdnvaro
pa 4,2 %.
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1.4 Rekrytering

Under 2006 startade kontoret upp ett omfattande kvalitetsutvecklingsprojekt, dar samtliga
verksamhetsprocesser ska genomlysas. Personalprocessen har varit en prioriterad del i detta
arbete. Kontorets mal att sdkerstélla rekryteringsprocessen och minimera risken for
diskriminering vid rekrytering och urval genom att ta fram instrument och checklista som stod
vid rekrytering, kommer att integreras 1 pagaende kvalitetsarbete och fors darfor over till 2007
ars plan.

1.5 Lonekartlaggning

Under varen 2006 genomforde kontoret en 16nekartlaggning och —analys av huvuddelen av
kontorets olika yrkesgrupper. De loneskillnader mellan kon som framkom vid analysen kunde
till stora delar forklaras av olika erfarenhet, utbildning och anstillningstid. I ett fall gjordes en
l6nejustering, efter forhandling med berord facklig organisation. Kontoret och de fackliga
organisationerna har hérefter konstaterat att det per november ménad 2006 inte foreligger
nagon osaklig 16neskillnad mellan kvinnliga och manliga medarbetare inom de kartlagda och
analyserade yrkesgrupperna.

1.6 Kompetens

Ett viktigt mal for Fastighetskontoret dr att 6ka medarbetarnas kunskap om kontorets
verksamhet. Kontoret har regelbundet genomfort korta informationsméten for all personal,
dar det informerats om pagéende aktiviteter/projekt mm inom kontoret och dess verksamhet.

”Husvandringar” med information om omfattningen av kontorets fastighetsinnehav har
genomforts vid ett par tillfillen under &ret. Prioriterad malgrupp for dessa vandringar har varit
den del av personalen som inte daglig dags kommer i kontakt med kontorets karnverksamhet,
dvs frimst medarbetare inom administration och intern service.

I 6vrigt kan ndmnas att ekonomipersonalen deltagit i seminarier om personlig utveckling.

For att tillmotesgd medarbetarnas utbildnings-/utvecklingsbehov, ska individuella planer ingé
som en del 1 medarbetarsamtalen. For att forbéttra medarbetarsamtalen kommer kontoret
under 2007 att erbjuda cheferna och medarbetarna utbildning i hur man haller ett bra
medarbetarsamtal.

For att skapa mojligheter for enklare sokning av ritt” kompetensprofil hos enskidla
medarbetare har kontoret som ambition att inrédtta en kompetensdatatbas. Mojligheter till
samarbete med andra forvaltningar undersoks och mélet fors over till 2007.

Chefsutbildning med fokus pa méngfald och jdmstilldhet har inte kunnat fullféljas som
planerats. Aktiviteten fors dver till 2007 ars plan.

1.7 Personalenkat

Kontoret deltog i stadens gemensamma enkétundersdkning bland medarbetarna som
genomfordes under vdren 2006. Enkédten inneholl dven ett 15-tal frdgor som specifikt berérde
fastighetskontoret. Resultatet fran enkdtundersdkningen har pé olika sétt analyserats och
diskuterats inom kontoret under dret. Detta arbete fortgar d&ven 2007.
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Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna konstaterar att kontoret 1 stort sett far bra
betyg nér det géller de fragor som specifikt behandlar mangfald och jamstilldhet. Vi kan dock
konstatera att vissa grupper inte kinner att deras arbetsinsatser vdrderas lika och att vi brustit
ndgot i informationen kring vart man vinder sig om man kanner sig diskriminerad eller blivit
utsatt for krankande sdrbehandling pd arbetet. Detta har vi tagit fasta pa, vilket dterspeglar sig
i ndgra av kontorets ataganden for 2007.

Kontoret far mycket bra betyg nir det géller mdjligheterna att forena arbete med fordldraskap.

Nista enkédtundersokning bland medarbetarna genomfors under 2008.

1.8 Diskriminering

Kontoret har inte haft ndgra diskrimineringsdrenden utifran diskrimineringslagarna géllande
arbetslivet under 2006.

1.9 Antidiskrimineringsklausul

Stadens antidiskrimineringsklausul anvénds aktivt i samtliga upphandlingar av varor och
tjanster inom Fastighetskontoret. Klausulen har inforts i mallar for forfrigningsunderlag och
kommersiella foreskrifter for att sakerstélla att diskriminering inte uppstar.

1.10 Tillgiinglighet

Kontoret har under aret kontinuerligt arbetat med tillgénglighetsanpassning av byggnader och
lokaler. Det handlar bland annat om tydligare skyltning, handikapptoaletter, mobila
horselslingor, handikapphissar och ramper 1 anslutning till entréer samt béttre belysning sévil
1 som utanfor byggnaderna.
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2. Mangfalds- och jamstdlldhetsplan 2007

Fastighetskontorets mangfalds- och jamstilldhetsplan har utarbetats i enlighet med
lagstiftning och interna styrdokument i staden som anknyter till jimstélldhets- och
mangfaldsarbetet. Stadens riktlinjer anger att dtaganden och metoder ska formuleras ur tva
perspektiv — forvaltningen som arbetsgivare och som servicegivare gentemot medborgarna.
Det senare mirks framst i samband med kontorets upphandlingar och i samband med
upplételser, forvaltning och tillgédnglighetsanpassning av kontorets lokaler.

2.1 Vara vdarderingar

Foljande vérderingar utgor den gemensamma grunden for allt arbete inom Fastighetskontoret.

Jag ansvarar for min del av helheten utifran forvaltningens gemensamma mal.
Jag arbetar konstruktivt i gruppen och tillsammans med kunderna.

Jag accepterar och respekterar mina medarbetare (som individer) och deras olika
kompetenser.

Jag ar arlig, lojal och bryr mig om mina medarbetare.

Jag ar tillgdnglig, generés med mina kunskaper och bemdéter andra (saval medarbetare
som kunder) pa ett professionellt och prestigelost sitt.

Jag anser att det dr viktigt att ha kul pa jobbet.

Jag anser att det ar viktigt att bidra till att skapa trivsel och arbetsglddje.

2.2 Overgripande mal

Fastighetskontoret vill med sin mangfalds- och jamstilldhetsplan uppna:

ett jamstdlldhets- och méngfaldsarbete som &r vél integrerat/forankrat i verksamheten

en arbetsplats med en jimnare konsfordelning samt en 6kad méngfald pa alla nivaer
och inom alla yrkeskategorier

en arbetsplats med goda arbetsforhallanden for alla, oberoende av kon, alder, sexuell
laggning, funktionshinder, etnisk tillhorighet eller trosuppfattning

underlétta kombinationen forvarvsarbete och fordldraskap

en fysisk och psykisk arbetsmiljé som éar fri fran trakasserier och krankande
sarbehandling bade i moétet med arbetskamrater och kunder

lika 16n for likvardigt arbete
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2.3 Organisation och samverkan

Arbetet med mangfalds- och jadmstilldhetsfragorna ska vara en del av den dagliga
verksamheten inom Fastighetskontoret och bidra till kontorets méluppfyllelse. For att lyckas
med detta krdvs engagemang frdn cheferna, de fackliga organisationerna och fran
medarbetarna. Kontorets samverkansavtal ger stort utrymme for samverkan, bland annat i den
kontorsovergripande forvaltningsgruppen och genom arbetsplatstréffar ute i organisationen.
Kontorets arbete med mangfalds- och jamstéilldhetsfragorna har organiserats enligt foljande:

Forvaltningsgruppen

Kontorets forvaltningsgrupp ar en partsammansatt grupp som har det samordnande ansvaret
for kontorets méngfalds- och jadmstélldhetsarbete. Gruppen bestér av forvaltningschefen,
fastighetschefen, personalsamordnare samt huvudskyddsombud och andra representanter fran
de fackliga organisationerna. Forvaltningschefen ar ordférande i forvaltningsgruppen.

Partsammansatt arbetsgrupp

Arbetsgruppen bestir av samordnaren for mangfalds- och jamstélldhetsarbetet,
personalsamordnaren och representanter for de fackliga organisationerna. Gruppen har till
uppgift att vara drivande 1 mangfalds- och jamstélldhetsfragorna, bevaka och f6lja upp
handlingsplaner, fanga upp idéer och se till att arbetet drivs framat. En viktig uppgift for
arbetsgruppen dr att utarbeta och hos forvaltningsgruppen presentera ett gemensamt forslag
till handlingsplan for kontorets méangfalds- och jamstéilldhetsarbete.

Arbetsplatstrdffarna
Inom varje avdelning/enhet anordnas arbetsplatstréaffar minst 6 ganger per ar. Har hanteras
méngfalds- och jamstilldhetsfragor som berér den enskilda arbetsplatsen.

Samordnare for mangfalds- och jamstdlldhetsfrdagor

Kontoret har utsett en sdrskild samordnare for mangfalds- och jamstélldhetsarbetet.
Samordnaren dr sammankallande i den partsammansatta arbetsgruppen och driver fragorna i
samarbete med personalsamordnaren.

Cheferna

Kontorets chefer dr ansvariga for att méngfalds- och jdmstélldhetspolicyns intentioner
efterlevs och att planerade atgérder och aktiviteter genomfors.
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2.4 Personalstatistik

2.4.1 Konsfordelning per avdelning

Avdelning Antal kvinnor Antal mén Totalt
Forvaltningschef + stab 2 4 6
Administration 13 8 21
Kund & kontor 17 6 23
Fastigheter 11 41 52
- varav forvaltning 11 16 27
- varav drift - 25 25
Projekt 2 10 12
Ovriga 1 2 3
Totalt 46 (39 %) 71 (61 % 117 (100 %)
2.4.2 Konsfordelning per yrkestyp

Yrke Antal kvinnor Antal mén Totalt
Forvaltningschef + 2 3 5
avdelningschefer

Enhetschefer 2 3 5
Omradesforvaltare 2 7 9
Bitr. omradesforvaltare 7 5 12
Projektledare 3 10 13
Driftpersonal - 24 24
Telefonister/receptionist 11 0 11
Ovriga Kund & kontor 4 5 9
Ovrig adm. personal 15 14 29
Totalt 46 71 117
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2.4.3 Aldersstruktur

Alder Kvinnor Main Totalt
-29 ar 3 1 4
30-39 ar 9 8 17
40-49 ar 14 17 31
50-59 ar 17 29 46
60- 3 16 19
Totalt 46 71 117
Medelalder 47 ar 51 ar 50 ar

9(22)



2.5 Fastighetskontoret som servicegivare — mal och ataganden 2007

Fastighetskontoret forvaltar ungefér 2.000 av Stockholms stads byggnader fordelade pé cirka
800 fastigheter. Halften av fastigheterna finns inom Stockholm stad och den andra hélften &r

fordelad mellan 26 kommuner spridda i totalt sju ldn. Arealen pa marken utanfér Stockholm

stad dr 26.000 hektar.

Det varierade fastighetsinnehavet bestir av kommunala forvaltningsbyggnader, sommarstugor
och torp, villor, hyreshus, sjukhem, kommersiella kontorsfastigheter, skogsbruk, slott,
herrgirdar, verkstadsindustrier, livsmedelsindustrier, lagerbyggnader, naturreservat,
bostadsritter, barnkolonier, kolonilotter, bostadsarrenden, parkeringar, skolbyggnader,
parklekar, inom- och utomhusbad, saluhallar, ridhus, kulturbyggnader m.m. Utdver detta finns
arton gardsarrenden (cirka 2.500 hektar) och 125 sidoarrenden. Mark arrenderas ocksé ut till
jakt och Fastighetskontoret bedriver aktivt skogsbruk pa cirka 15.500 hektar.

Nedan beskrivs kontorets mal och dtaganden avseende méngfald och jamstélldhet gentemot
brukare/medborgare under 2007.

2.5.1 Diskriminering

Fastighetskontoret ska siikerstilla att diskriminering inte uppstar i samband med
kontorets upphandlingar. Under 2007 dtar vi oss att:

- Stadens antidiskrimineringsklausul anvinds aktivt i Fastighetskontorets upphandlingar
av varor och tjénster.

- Klausulen ingér 1 kontorets mallar for forfrdgningsunderlag och i kommersiella
foreskrifter.
Fastighetskontoret ska sikerstilla att diskriminering inte uppstér i samband med

upplételse av lokaler och torgplatser. Under 2007 atar vi oss att:

- Inom ramen for kontorets kvalitetsarbete utveckla rutiner och styrdokument som
forhindrar att diskriminering uppstar under nagon del av hyresprocessen.

- I kontorets N9jd-Kund-undersékning, som genomfors under hosten 2007, f6lja upp

hur vi uppfattas som hyresvird genom att d&ven belysa fragor ur ett
mangfaldspespektiv.
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2.5.2 Tillganglighet och sakerhet

Fastighetskontoret ska bedriva ett aktivt tillginglighetsarbete. Under 2007 atar vi oss
att:

- Fortsitta tillgidnglighetsanpassningen av lokaler
- Komplettera kontorets externa webbplats med “ldtt 14st”-funktion.

- I kontorets N9jd-Kund-undersokning, som genomfors under hosten 2007, f6lja upp
hur vi uppfattas som hyresviard genom att dven belysa fragor ur ett
tillgénglighetsperspektiv.

Fastighetskontoret ska uppméirksamma kvinnofridsperspektivet i forvaltning,
utformning, skotsel och underhall av vira lokaler. Under 2007 atar vi oss att:

- Sérskilt titta pd sékerhet och trygghet i vara offentliga lokaler. Som exempel kan
ndmnas vikten av en fungerande och bra belysning kring entréer, i trapphus och pa
toaletter, tydlig skyltning samt synliga viktare eller husvirdar.

- Visa stor lyhordhet for de sirskilda behov som exempelvis kontorets hyresgést
”Foreningen Alla Kvinnors Hus” har nér det géiller forvaltning, skotsel och underhall
av den byggnad de hyr av staden for skyddat boende och kvinnojourverksamhet.

- I kontorets N9jd-Kund-undersokning, som genomfors under hosten 2007, f6lja upp

hur vi uppfattas som hyresviard genom att dven belysa fragor ur ett jamstélldhets- och
kvinnofridsperspektiv.
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2.6 Fastighetskontoret som arbetsgivare — mal och ataganden 2007

Hér redovisas kontorets konkreta mal och aktiviteter for 2007. Samtliga mal och aktiviteter
finns dven 1 bifogad sammanstéllning, bilaga 2.

2.6.1 Rekrytering
Ur Fastighetskontorets méngfalds- och jamstélldhetspolicy:

"Vid rekrytering ska alla sékande virderas efter kompetens oavsett dlder, kon, etnisk eller
kulturell bakgrund.

Inte under ndagon del av rekryteringsprocessen far sokande sallas bort av etniska orsaker.
Krav pa god kunskap i svenska sprdket far heller inte sdttas hogre dn behovet.”
Fastighetskontoret ska aktivt arbeta for att minimera risken for diskriminering vid

rekrytering och urval. Under 2007 étar vi oss att:

- Under aret ta fram instrument och checklista som stod for kontorets chefer vid
rekrytering.

- Annonsera konsneutralt.

- Vid anstillning av feriearbetare, praktikanter och exjobbare ha ett mangfalds- och
jamstélldhetsperspektiv.

Sédkerstilla att inte diskriminering uppstér vid anlitande av extern rekryteringsfirma.

2.6.2 Arbetsvillkor
Ur Fastighetskontorets mangfalds- och jimstilldhetspolicy:

“Det dr alla medarbetares ansvar att arbetsplatsen prdglas av en arbetsmiljé som dr fri fran
trakasserier. Krdnkande behandling far inte férekomma, vare sig sexuella trakasserier eller
annat forodmjukande beteende.”

Sexuella trakasserier - handlingsplan

Jamstélldhetslagen (1991:443) och diskrimineringslagen (2003:307) kraver att arbetsgivaren i
partssamverkan upprittar en handlingsplan for att motverka all form av diskriminering.
Sarskild handlingsplan ska upprittas nir det giller sexuella trakasserier. Den rutin inom
Fastighetskontoret som giller for sexuella trakasserier giller &ven om nigon kénner sig
trakasserad av annan anledning.

Definition

EU:s definition sdger att sexuella trakasserier betyder ovdlkommet upptradande av sexuell
natur eller annat upptriddande grundat pa kon som paverkar kvinnors och méns integritet pa
arbetsplatsen och som skapar en frimmande fientlig eller fornedrande arbetsmilj6. Detta kan
inkludera ovilkommet fysiskt, verbalt eller icke-verbalt upptrddande.
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Sexuella trakasserier kénnetecknas av att de dr ovilkomna och det &r varje individs sak att
avgora vilket upptrddande som ar krinkande. Fastighetskontorets policy dr att ta bestdmt
avstand fran varje form av sexuella trakasserier. Hir inkluderas dven medverkan till att sprida
konsdiskriminerande litteratur eller bilder via data.

Handlingsplan
1. Den som anser sig vara utsatt for sexuella trakasserier vinder sig i forsta hand till sin

nirmaste chef.
2. Om det dr den nidrmsta chefen som den anstéllde kinner sig krénkt av eller om den
anstillde av annan anledning kidnner sig tveksam att agera mot sin chef, kan den

anstillde istillet vdnda sig till forvaltningschefen, personalsamordnaren eller sin
fackliga foretradare.

3. Den som gor sig skyldig till sexuella trakasserier riskerar i forsta hand tillsdgelser och

uppmaningar fran avdelnings- eller forvaltningschef. Dérefter kan det bli friga om
varningar, omplaceringar och ytterst uppsdgning av den som trakasserar.

Fastighetskontoret ska 6ka kunskapen bland medarbetarna om vart man vinder sig om
man blivit utsatt for diskriminering eller trakasserier. Under 2007 atar vi oss att:

- Aktivt informera samtliga medarbetare om kontorets handlingsplan géllande sexuella
och andra trakasserier, via intranét och pa arbetsplatstraffar

Ur Fastighetskontorets mingfalds- och jimstélldhetspolicy:

Vi ska underldtta for vara medarbetare att kombinera arbetsliv och ledigheter och att forena
forvdrvsarbete och fordldraskap.”

Fastighetskontoret ska stodja och uppmuntra ett aktivt foridldraskap. Under 2007 atar
vi oss att:

- Underlétta for fordldrar genom att — med flextid och deltid — ge mdjlighet till anpassad
arbetstid.

- Forldgga obligatoriska moten pa tider dir alla medarbetare kan delta.
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2.6.3 Lon
Ur Fastighetskontorets méngfalds- och jimstélldhetspolicy:

“Loneskillnader far inte bero pa kon, dlder, etniskt ursprung, facklig tillhorighet eller andra
faktorer som dr utan tydlig koppling till den anstdlldes befattning/arbetsinsats/kompetens.”
Fastighetskontoret arbetar kontinuerligt med att forebygga osakliga loneskillnader.
Under 2007 atar vi oss att:

- Genomfora 16nekartldggning och -analys.

- Utveckla metoderna for 16nekartldggning och -analys.

2.6.4 Kompetens, utbildning och utveckling
Ur Fastighetskontorets mingfalds- och jimstélldhetspolicy:

[ arbets- och projektgrupper, liksom pd alla chefsnivder, ska fordelningen mellan kvinnor
och mdn ligga inom intervallet 40 % - 60 %. Det underrepresenterade konet uppmuntras att
soka hogre befattningar, inklusive chefsposter. Vi uppmuntrar dven s k karridrvixling bland
kontorets medarbetare.

Mojlighet till utbildning ska vara lika for kvinnor och mdn.

Medarbetare far inte forbigds pd grund av sin etniska eller kulturella bakgrund i nagon
situation.

Vi ska ta tillvara vara medarbetares kunskaper och beakta utbildning och yrkeserfarenhet
som medarbetare fatt i sitt ursprungliga hemland.”
Fastighetskontoret ska skapa forutsattningar for att béttre tillvarata och utveckla

medarbetarnas kunskaper. Under 2007 Atar vi oss att:

- Uppritta ubildnings-/kompetensutvecklingsplaner f6r samtliga medarbetare inom
ramen for det arliga medarbetarsamtalet.

- Utbilda kontorets chefer och medarbetare 1 konsten att halla bra medarbetarsamtal.

- Riktad utbildningsinsats for ekonomer/ekonomiassistenter med fokus pé
ekonomifunktionens nya och fordndrade yrkesroll.

- Regelbundet genomfora korta informationsméten (fredagsmoten) for all personal, dar

kontoret informerar om pagaende aktiviteter/projekt mm som berdr kontoret och dess
verksamhet.
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- Fortsétta att informera om kontorets fastighetsinnehav genom s k "Husvandringar”.
Prioriterad malgrupp for dessa vandringar dr den del av personalen som inte daglig
dags kommer i kontakt med kontorets kirnverksamhet, dvs frimst medarbetare inom
administration och intern service.

2.6.5 Medvetenhet och kunskap
Ur Fastighetskontorets policy:

“Det dr alla medarbetares ansvar att arbetsplatsen prdglas av medvetenhet och klarsynthet,
av samarbete och omsesidig respekt mellan varandra och gentemot medborgarna.

Vira chefer har ett sdrskilt ansvar att genom studier och éppenhet oka sina kunskaper och

stodja och uppmuntra ovriga medarbetares medvetenhet kring mdngfalds- och
Jjamstdlldhetsfrdagorna.”

Fastighetskontoret ska 6ka kunskapen inom kontoret om frigor som berér mangfald
och jamstilldhet. Under 2007 atar vi oss att:
- Genomfora chefsutbildning diar méngfalds- och jamstilldhetsfragor ingar.

- Mangfalds- och jimstélldhetsfradgor kontinuerligt behandlas vid kontorets
arbetsplatstréftfar.

- Informera om mangfalds- och jamstilldhetsplanen pa kontorets intrandt och 1
kontorets personaltidning.
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Styrande direktiv, lagstiftning och avtal

Bilaga | till Fastighetskontorets mangfalds- och jamstalldhetsplan

EU-lagstiftning/direktiv

Genom medlemskap 1 EU omfattas Sverige av jamstélldhetsregler/direktiv som dr betydligt
mer langtgaende dn de som finns i den svenska lagstiftningen. Dessa EU-regler/direktiv skall
foljas som om det vore svensk lagstiftning. EU:s regelverk/direktiv skall utifran fastlagda
tidpunkter inarbetas i1 den svenska lagstiftningen.

Jamstilldhetslagen (1991:433)
Lag om jamstélldhet mellan kvinnor i mén 1 arbetslivet med senaste dndringar som tradde 1
kraft 1 juli 2005 (2005:476)

1§

Denna lag har till andamal att frimja kvinnors och méns lika rétt i friga om arbete,
anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i arbetet (jdmstalldhet 1
arbetslivet).

Diskriminering (2003:307)
Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av kon, etnisk tillhorighet, religion

eller annan trosuppfattning, sexuell 1dggning eller funktionshinder med senaste dndringar som
tradde 1 kraft 1 juli 2005 (2005:453) och (2005:480).

1§

Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering som har samband med nigon av
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell
laggning eller funktionshinder.

Etnisk diskriminering (1999:130)
Lag om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning med senaste dndringar som tradde i kraft 1 juli 2005 (2005:477)

1§
Denna lag har till &ndamal att i frdga om arbete, anstillningsvillkor och andra arbetsvillkor
samt utvecklingsmojligheter i arbetet framja lika réttigheter och mojligheter avsett etnisk

tillhorighet (etnisk mangfald 1 arbetslivet).
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Diskriminering pa grund av sexuell laggning (1999:133)

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell liggning med senaste
dndringar som trddde i kraft 1 juli 2005 (2005:479).

§1

Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning.

Diskriminering pa grund av funktionshinder (1999:132)

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder med senaste
dndringar som triadde 1 kraft 1 juli 2005 (2005:478).

1§
Denna lag har till andamal att motverka diskriminering i arbetslivet v personer med
funktionshinder.

Diskriminering pa grund av deltidsarbete och tidsbegriansad anstillning
(2002:293)

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstédllning som tradde 1 kraft 1 juli 2002.

§1
Denna lag har till andamal att motverka diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrdnsad anstdllning nar det giller 16ne- och andra anstéllningsvillkor.

Arbetsmiljolagen (1977:1160)
Lag som ska motverka ohilsa och olycksfall i arbetslivet med senaste dndringar som tridde i
kraft 1 juli 2005 (2005:396).

§1
Lagens dndama@l dr att forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet samt att dven i 6vrigt uppna
en god arbetsmiljo.

Krankande sarbehandling (AFS 1993:17)

§1

Dessa foreskrifter giller all verksamhet dér arbetstagare kan utséttas for krdnkande
sdarbehandling. Med krankande sdrbehandling avses aterkommande klandervirda eller negativt
priglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pé ett krinkande sitt och kan leda
till att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.
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Samverkansavtal — Fastighetskontoret
Avtalet bygger pd det centrala samverkansavtalet som tecknats mellan Stockholms

kommunstyrelse och de kommuncentrala arbetstagarorganisationerna. Medbestimmandelagen
och Arbetsmiljélagen utgor den réttsliga grunden for detta avtal.
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Sammanstillning 6ver mal och ataganden 2007
Bilaga 2 till Fastighetskontorets mangfalds- och jamstalldhetsplan

Mal Ataganden Ansvarig Uppfoljning
FSK SOM SERVICEGIVARE
Diskriminering
Sékerstilla att Stadens antidiskrimineringsklausul Forvaltningschefen Helarsvis
diskriminering inte anvénds aktivt i kontorets
uppstar i samband med upphandlingar av varor och tjénster.
kontorets upphandlingar
Klausulen ingér i kontorets mallar Forvaltningschefen
for forfragningsunderlag och i
kommersiella foreskrifter.
Sakerstilla att Inom ramen for kontorets Fastighetschefen Helarsvis
diskriminering inte kvalitetsarbete utveckla rutiner och
uppstér i samband med styrdokument som forhindrar att
upplatelse av lokaler och | diskriminering uppstar under nagon
torgplatser. del av hyresprocessen.
I kontorets Nojd-kund-undersokning, | Forvaltningschefen Hosten 2007
som genomfors under hosten 2007, N6jd-kund-
folja upp hur vi uppfattas som undersokning
hyresvérd genom att dven belysa
fragor ur ett mangfaldsperspektiv.
Tillganglighet och sdkerhet
Bedriva ett aktivt Fortsitta tillgédnglighetsanpassningen | Fastighetschefen Helarsvis
tillgénglighetsarbete. av lokaler.
Komplettera kontorets externa Forvaltningschefen Helarsvis
webbplats med “latt last”-funktion.
I kontorets Nojd-Kund- Forvaltningschefen Hosten 2007
undersokning, som genomfors under Nojd-kund-
hosten 2007, f6lja upp hur vi undersdkning

uppfattas som hyresvird genom att
dven belysa fragor ur ett
tillgénglighetsperspektiv.
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Ml

Ataganden

Ansvarig

Uppfoljning

Uppmaérksamma

kvinnofridsperspektivet i
forvaltning, utformning,
skotsel och underhall av

vara lokaler.

Sérskilt titta pa sdkerhet och trygghet
i véra offentliga lokaler. Som
exempel kan ndmnas vikten av en
fungerande och bra belysning kring
entréer, i trapphus och pé toaletter,
tydlig skyltning samt synliga véktare
eller husvirdar.

Fastighetschefen

Helarsvis

Visa stor lyhordhet for de sérskilda
behov som exempelvis kontorets
hyresgést ”Foreningen Alla
Kvinnors Hus” har nér det géller
forvaltning, skotsel och underhall av
den byggnad de hyr av staden for
skyddat boende och
kvinnojourverksambhet.

Fastighetschefen

Helarsvis

I kontorets Nojd-Kund-
undersokning, som genomfors under
hosten 2007, f6jla upp hur vi
uppfattas som hyresvird genom att
dven belysa fragor ur ett
jémstélldhets- och
kvinnofridsperspektiv.

Forvaltningschefen

Hosten 2007
Nojd-kund-
undersdkning.

FSK SOM ARBETSGIVARE

Rekrytering

Minimera risken for
diskriminering vid
rekrytering och urval.

Ta fram instrument och checklista
som stod for kontorets chefer vid
rekrytering.

Administrativa chefen

Helarsvis

Annonsera konsneutralt.

Samtliga chefer

Helarsvis

Vid anstillning av feriearbetare,
praktikanter och exjobbare ha ett
mangfalds- och
jamstalldhetsperspektiv.

Sékerstilla att inte diskriminering
uppstar vid anlitande av
rekryteringsfirma.

Samtliga chefer

Administrativa chefen

Helarsvis

Helarsvis
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Mal Ataganden Ansvarig Uppfoljning
Arbetsvillkor
Oka kunskapen bland Aktivt informera samtliga Samtliga chefer Helarsvis
medarbetarna om vart medarbetare om kontorets
man vénder sig om man handlingsplan géllande sexuella
blivit utsatt for trakasserier, via intranét och pa
diskriminering eller arbetsplatstraffarna.
trakasserier.
Stddja och uppmuntra ett | Underlitta for forédldrar genom att, Samtliga chefer Helarsvis
aktivt forédldraskap. med flextid och deltid, ge mojlighet
till anpassad arbetstid.
Forlagga obligatoriska moten pa Samtliga chefer Helérsvis
tider ddr alla medarbetare kan delta.
Lon
Forebygga osakliga Lonekartldggning och —analys Administrativa chefen Helarsvis
l16neskillnader. genomfors.
Metoderna for 16nekartldggning och | Administrativa chefen Helarsvis
-analys utvecklas under 2007.
Kompetens, utbildning och utveckling
Skapa forutséttningar for | Upprétta utbildnings- Samtliga chefer Helarsvis
att battre tillvarata och /utvecklingsplaner for samtliga
utveckla medarbetarnas medarbetare i samband med det
kunskaper. arliga medarbetarsamtalet.
Utbilda cheferna och medarbetarnai | Administrativa chefen Helarsvis
konsten att halla bra
medarbetarsamtal.
Riktad utbildningsinsats for Administrativa chefen Helarsvis
ekonomer/ekonomiassistenter med
fokus pé ekonomifunktionens nya
och forandrade yrkesroll.
Regelbundet genomfora korta Forvaltningschefen Helarsvis

informationsmoéten (fredagsméten)
for all personal, dir kontoret
informerar om pagaende
aktiviteter/projekt mm som beror
kontoret och dess verksamhet.
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Ataganden

Ansvarig

Uppfoljning

Fortsidtta att informera om kontorets
fastighetsinnehav genom s k
“husvandringar”. Prioriterad
malgrupp ar medarbetare inom
administration och service.

Fastighetschefen

Helarsvis

Medvetenhet och kunskap

Oka kunskapen inom
kontoret om fragor som
ber6r mangfald och
jamstalldhet

Genomfora chefsutbildning dér
méngfalds- och jamstilldhetsfragor
ingar.

Forvaltningschefen

Helarsvis

Maéngfalds- och
jamstdlldhetsfragorna ska
kontinuerligt behandlas vid kontorets
arbetsplatstraffar.

Samtliga chefer

Helarsvis.

Informera om méngfalds- och
jamstélldhetsplanen pa kontorets
intranit och i kontorets
personaltidning.

Forvaltningschefen

Helarsvis
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