Lika rattigheter och mojligheter pa jobbet

Handlingsplan for arbete med aktiva atgarder mot diskriminering

Jarva stadsdelsforvaltning hosten 2023

(sammansattning av fd Rinkey-Kista och Spanga-Tenstas handlingsplaner for aktiva atgarder mot diskriminering)
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Stockholms stad ska vara en bra arbetsgivare med goda arbetsvillkor for alla. Det forutsatter ett
forebyggande och framjande arbete for att motverka diskriminering. Alla medarbetare i staden ska ha
lika rattigheter och maojligheter oavsett kon, kdnsidentitet och konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Har hittar du information om vad som galler dig som
medarbetare eller chef och vilket ansvar Stockholms stad som arbetsgivare har.

Diskriminering och trakasserier ar ett allvarligt hinder mot att uppna en god arbetsmiljé och motverkar
forvaltningens arbete for likabehandling och paverkar medarbetarnas arbetsgladje, maojligheter till
utveckling och god halsa negativt

Diskrimineringslagen talar om att det ar forbjudet for arbetsgivare att diskriminera arbetstagare, arbetssdkande, praktikanter
och inhyrd personal. Diskriminering ar att nagon blir samre behandlad 4n nagon annan och det har samband med nagon av
de sju diskrimineringsgrunderna: kon, konsidentitet- och uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning sexuell laggning eller alder. Lagen innehaller ocksa regler for hur arbetsgivare ska arbeta aktivt mot
diskriminering och for lika rattigheter och méjligheter.

Vi har som arbetsgivare, kollega och facklig foretradare ett gemensamt ansvar att engagera oss for att sa langt
som majligt forebygga diskriminering och trakasserier. Ju snabbare atgarder satts in, desto storre ar
forutsattningarna for ett positivt resultat.

Detta ar Jarva stadsdelsforvaltnings handlingsplan fér arbete med aktiva atgarder mot diskriminering.



Definitioner

Vad ar diskriminering?

Vad &r aktiva atgarder?

Begreppet diskriminering kan i bred bemarkelse omfatta handelser
eller kedjor av hdndelser som nagon upplevt som krdnkande,
missgynnande, rasistiska, orattvisa, ojamlika eller liknande. Det
finns dock ofta skillnader mellan de juridiska definitionerna av
diskriminering och vad personer kan uppleva som diskriminerande.
For att en handelse eller handelsekedja ska vara diskriminerande
och inte enbart krankande, kravs att krankningen kan kopplas till
nagon av de juridiska diskrimineringsgrunderna enligt nedan.
Diskriminering kan uttryckas som direkt eller indirekt
diskriminering, bristande tillgdnglighet, trakasserier/sexuella
trakasserier samt instruktion att diskriminera.

Mer information om begreppet diskriminering finns pa intranatet:

Aktiva atgarder ar det arbete med forebyggande och framjande
insatser som motverkar diskriminering och ger lika rattigheter och
mojligheter for alla manniskor. Fér oss som arbetsgivare handlar
det om att skapa samma rattigheter och majligheter for alla vara
anstallda, arbetssokande, praktikanter och de som soker praktik
samt konsulter eller annan inhyrd eller inlanad personal, utifran de
lagstadgade diskrimineringsgrunderna:

o Kén
Koénsidentitet eller uttryck
Etnisk tillhorighet
Religion eller annan trosuppfattning
Funktionsnedsattning
Sexuell laggning
Alder

O O O O O O

Ett fortydligande

| Diskrimineringslagen definieras inte diskrimineringsgrunden religion eller
annan trosuppfattning. Anledningen till att “religion och annan
trosuppfattning” inte ar med i listan ar att lagstiftaren har gjort
beddmningen att detta inte bor definieras i diskrimineringslagen.




Arbetet med aktiva atgarder ska planeras och genomforas fortlopande
| enlighet med 3 kap. 5 § diskrimineringslagen ska aktiva atgdrder omfatta féljande omraden:

Arbetsforhallanden

Loner och andra anstallningsvillkor

Rekrytering och befordran

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Mojligheten att forena forvarvsarbete med foraldraskap

o O O O O

Arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas systematiskt i fyra steg, dar arbetsgivaren ar skyldig att:

1. Undersoka arbetsplatsen for att upptacka eventuella risker for diskriminering eller repressalier,
eller andra hinder for allas lika rattigheter och mojligheter. Det kan bade handla om reella

hinder eller hinder i form av attityder, normer och strukturer. S S

risker &
hinder

2. Analysera orsaker till upptackta risker och hinder.

3. Atgirda, forebygga och framja. Atgarder ska vidtas for att undanréja risker och hinder for 4. F5lj upp 2. Analysera
att forebygga diskriminering och framja lika rattigheter och méjligheter. el G

4. Folja upp och utvardera arbetet i steg 1-3 som ska anvandas som underlag

3. Atgi:irdc.

for nasta cykel av arbetsgangen. férebygg
och framja




Utgangspunkter for arbetet

Diskrimineringslagen reglerar arbetet med aktiva atgarder for att motverka diskriminering, men som arbetsgivare styrs vi i det arbetet
ocksa av andra lagar och regelverk som till exempel arbetsmiljolagen, foradldraledighetslagen och arbetstidslagen. Vi grundar oss ocksa i
Stockholm stads personalpolicy som utgér varde- och styrgrund for verksamheterna. Personalpolicyn beskriver stadens forhallningssatt,
forvantningar och krav staden som arbetsgivare har pa medarbetare och chefer. | personalpolicyn framgar ocksa vad varje medarbetare
kan férvénta sig av staden som arbetsgivare. | personalpolicyns avsnitt om Lika rattigheter och mojligheter star:

Stadens verksamheter kinnetecknas av respekt for alla mdnniskors lika virde. Vdra arbetsplatser genomsyras av jimstdlldhet, jimlikhet
och frihet fran diskriminering. Var arbetsmiljé dr fri fran kréinkande sdrbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier, diskriminering
och repressalier. Alla medarbetare behandlas likvirdigt i frga om arbetsférhdllanden, anstéllningsvillkor och utvecklingsmdjligheter.

| handlingsplanen beskrivs de forvaltningsévergripande atgarderna for att motverka diskriminering. Atgérderna utvarderas och féljs upp
arligen i samverkan.



Arbetsforhallanden

Forvaltningen reviderar arligen, i samverkan genom den partssammansatta arbetsgruppen, forvaltningens arshjul fér arbetsmiljoarbetet. |
revideringen ingar 6versyn av handledningar och stoddokument for arbetsplatstraffar for att mota verksamheternas aktuella behov och
utmaningar i det forebyggande arbetsmiljoarbetet

Aktivitet Ansvarig Klart

Utvardera arshjulet for arbetsmiljéarbetet for APT, HR 31 december
SVG, FVG arligen infér ndstkommande ar. Chefer
involveras och utvardering/revidering sker i
samverkan med fackliga organisationer.

Erbjuda samtliga chefer och skyddsombud inom HR 31 december
forvaltningen utbildning inom omradet Arbetsmiljé
Utvardering av rutiner for diskriminering och HR 31 december

krankande sarbehandling.




Loner och andra anstallningsvillkor

Jarva stadsdelsforvaltning foljer stadens process for [onedversynsarbete samt gor arligen en I6neanalys utifran stadens lonekartlaggning.
Genom att félja samma process for alla medarbetare sakerstélls att [6nesattningen sker utifran kompetens, erfarenhet och prestation.
Arbetet fortsatter med att tydliggdra kopplingen mellan medarbetarsamtal, [6nekriterier och resultatsamtal.

|6nekriterier och mall for medarbetarsamtal

Aktivitet Ansvarig Klart
Halvdags utbildning for chefer i l6nesattning, HR 31 december
motivering av |6n och att halla [6nesamtal.

Framtagande av férvaltningsgemensamma HR Oktober




Rekrytering och befordran

Jarva stadsdelsférvaltning arbetar aktivt for att vara en attraktiv arbetsgivare. Forvaltningen foljer stadens modell f6r kompetensbaserad
rekrytering for att férebygga diskriminering i rekryteringsprocessen. Forvaltningen arbetar ocksa strukturerat med
kompetensfoérsorjningsplaner fran enhetsniva till forvaltningsévergripande niva for att sdkerstalla att kompetens och verksamhetsbehov
ar utgangspunkten i alla tillsdttningar, saval interna som externa.

Aktivitet Ansvarig Klart

Kvalitetsgranskning av annonser, utifran HR Kontinuerligt
diskrimineringsperspektivet, sker innan
publicering.

Alla chefer genomgar utbildning i HR Ges |6pande 2 ggr/ar.
kompetensbaserad rekrytering, inom 6 manader
fran anstallning.




Utbildning och ovrig kompetensutveckling

Forvaltningen arbetar utifran stadens process for kompetensférsorjning, dar féljande perspektiv omfattas; utveckla, behalla, attrahera,
rekrytera och avveckla (UBARA). Kompetensforsorjningsplanen omfattar aktiviteter pa individniva sa val som strategiska
forvaltningsovergripande beslut.

Aktivitet Ansvarig Klart
| forvaltningens workshop for Chef. HR stodjer i processen for att 30 november??
kompetensforsorjningsplan pa 1 resp. 3 ars sikt — perspektivet ska beaktas.

beakta diskrimineringsgrunderna.

| processen ingar enheternas arbete att formulera
kompetensforsorjningsplan.

Medarbetarnas kompetensutvecklingsplaner Chef 31 mars varje ar
dokumenteras arligen utifran varje medarbetares
medarbetarsamtal.




Mojligheter att forena forvarvsarbete med foraldraskap

Jarva stadsdelsforvaltning ska vara en arbetsplats dar alla kdnner att det gar att vara yrkesarbetande och foralder utan risk for
diskriminering eller andra negativa konsekvenser.

Aktivitet Ansvarig Klart

Samtliga arbetsplatser ska se 6ver mojligheter Chef med stod av HR. 31 december
att lagga motestider inom tidsspannet 9-15, dar
verksamheten tilldter, samt ha framforhallning
géllande storre aktiviteter for att 6ka
mojligheten till allas deltagande.

Samverkan och dokumentation for samtliga omraden enligt diskrimineringslagen

Arbetsprocessen behandlas inom ramen fér samverkanssystemet, utifran aktivitetens art och organisatoriska niva. Dokumentation sker i
APT motesanteckningar samt samverkansprotokoll.
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