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Det forvaltningsovergripande arbetet med aktiva
atgarder enligt Diskrimineringslagen

Ostermalm stadsdelsforvaltnings arbetsplatser ska karakteriseras av en
god arbetsmiljo fri fran trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier och
diskriminering. Forvaltningen erbjuder kontinuerligt utbildningsinsatser,
stodmaterial och operativt stdd till verksamheterna i syfte att sékerstélla
att arbetsplatserna har den medvetenhet och kunskap som krivs for att
kunna vidta aktiva atgérder enligt Diskrimineringslagens bestimmelser.

Aktiva atgérder ar ett forebyggande och fraimjande arbete for att motverka
diskriminering och pa annat sitt verka for lika réttigheter och mojligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning eller alder. Arbetet genomfors i fyra steg: undersdkning, analys,
atgédrder och uppfoljning.

En forutsittning for ett framgéangsrikt arbete med aktiva atgérder ar dérfor
att kontinuerligt undersdka och atgérda identifierade risker for
diskriminering i den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Trygghet i arbetsmiljon skapas nér det finns kidnda rutiner 1 verksamheten
for hur trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier ska hanteras
samt forebyggas.

Utifran Diskrimineringslagens bestimmelser i kapitel 3 ska arbetet med
aktiva atgiarder dokumenteras enligt nedan:

1. Redogorelse for arbetet med aktiva dtgdrder enligt 3 Kap. 2,3,5
och 165§ Diskrimineringslag (2008:567).

2. Vilka atgdrder vidtas och planeras for att forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier?

3. Vilka dtgdrder vidtas och planeras for att frimja en jimn

konsfordelning?

Redogorelse av arbetet med lonekartliggningen.

5. Redogdrelse for hur samverkansskyldigheten har fullgjorts.
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1. Redogorelse for arbetet med aktiva atgarder enligt Kap 3. 2,3,5
och 16§ Diskrimineringslag (2008:567)

2 § Arbetet med aktiva dtgdrder innebdr att bedriva ett forebyggande och
framjande arbete genom att:

1. underséka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller
om det finns andra hinder for enskildas lika rdttigheter och mdjligheter i
verksamheten,

2. analysera orsaker till upptdckta risker och hinder,

3. vidta de forebyggande och framjande dtgdrder som skdligen kan
krdvas, och

4. folja upp och utvdrdera arbetet enligt 1-3.

3 § Arbetet med aktiva dtgdrder ska genomforas fortlopande.
Atgdrder ska planeras och genomforas sd snart som mojligt.

Ostermalm stadsdelsforvaltning ska vidta aktiva tgérder mot
diskriminering bade i rollen som arbetsgivare och som
utbildningsanordnare inom férskolan. Dokumentationen av vidtagna
aktiva atgérder presenteras dérfor nedan i tva olika stycken beroende pa
vilket perspektiv som avses. I syfte att sdkerstilla effekten av vidtagna
atgérder foljs foregdende ars atgirder upp i ndstkommande érs
dokumentation av aktiva atgirder.

1:1 Aktiva atgirder ur ett arbetsgivarperspektiv

5 § Arbetsgivarens arbete med aktiva dtgdrder ska omfatta

1. arbetsforhallanden,

. bestdmmelser och praxis om loner och andra anstdllningsvillkor,
. rekrytering och befordran,

. utbildning och 6vrig kompetensutveckling, och

U A W

. mdjligheter att forena forvirvsarbete med fordldraskap.

Ur ett medarbetarperspektiv ska aktiva atgdrder genomforas utifran
ovanstdende fem omraden. Forvaltningen strévar efter att arbetet med
aktiva atgédrder mot diskriminering och hinder for lika rattigheter samt
mojligheter ska vara integrerat som en naturlig del i det systematiska
arbetsmiljoarbetet 1 verksamheterna. Detta bade pa enhets- och
forvaltningsniva. Samtliga dagordningsmallar inom samverkan har darfor
reviderats s att punkten ”Arbetsmilj6 och lika rittigheter och
mdjligheter” alltid finns med.

Att erbjuda stddmaterial och utbildning till chefer inom arbetsmiljoarbetet
som dven omfattar Diskrimineringslagens bestimmelser har darfor varit
prioriterat under aret och en viktig del for att sdkerstdlla maluppfyllelse pa
enhetsniva. Ett exempel ar de riskbedomningsmallar for arbetsmiljé som
tagits fram som &ven omfattar risker for diskriminering samt lika
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rittigheter och mojligheter och ett nytt kalendarium for arbetsplatstraff dar
dessa riskbedomningar dr en obligatorisk aktivitet.

Ett annat exempel ar det stddmaterial som tagits fram utifran fragan ”Pa
min arbetsplats behandlas alla med respekt” i arets medarbetarenkit,
vilket 70 procent av forvaltningens medarbetare svarade positivt pa. En
del i att 6ka andel positiva svar till nista &r kan vara att skapa dialog kring
bemdotande och respekt pa arbetsplatstriffar. Under aret har dérfor ett
stodmaterial till chefer for arbetsplatstraff tagits fram partsgemensamt
med delar fran Sunt arbetslivs utbildningsmaterial och Stockholm stads
personalpolicy. Syftet med materialet dr bland annat att mojliggora for
dialog i arbetet med aktiva atgérder mellan medarbetare och chef samt
vara ett praktiskt stod i det forbyggande arbetet mot trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier.

Verksamheternas arbete med att kontinuerligt undersoka, analysera,
atgérda och f6lja upp risker for diskriminering samt hinder for lika
mojligheter kommer fran ar 2020 att f6ljas upp ytterligare av
forvaltningen. I medarbetarenkéten 2019 svarade 71 procent positivt pa
frdgan P4 var arbetsplats arbetar vi aktivt for medarbetarnas lika
rattigheter och mojligheter”. Forvaltningen ser denna siffra som en risk
och vill énnu tydligare folja upp hur verksamheterna arbetar med frégan
pa enhetsniva. En uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet,
samverkan och aktiva atgirder enligt Diskrimineringslagen har darfor
tagits fram och kommer att genomforas fran 2020.

I enkéten ingér fragan om risker for diskriminering undersdks och
atgérdas systematiskt nir det giller: fysisk, organisatorisk och social
arbetsmiljo samt om rutinen om trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier &r kommunicerad och anvinds i verksamheten. Uppfoljningen
kommer att behandlas i lokal samverkansgrupp och resultatet kommer att
foljas upp av forvaltningen i badde avdelnings- och forvaltningssamverkan.

1:2 Aktiva atgérder ur ett utbildningsanordnarperspektiv

16 § Utbildningsanordnaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva
ett arbete med aktiva dtgdrder pd det sdtt som anges i 2 och 3 §§.
Ostermalms kommunala férskolors utbildning ska priglas av en
ménniskosyn dér alla barn har lika vérde och dér olikheter ses som
kompetenser och tillgdngar. Inget barn ska bli diskriminerat, trakasserat
eller utsatt for krdnkande behandling. For att uppna detta arbetar varje
forskola forebyggande och utifran lokala likabehandlingsplaner. Barnen ar
delaktiga i planernas framtagande genom dagliga observationer av, och
samtal med, pedagogerna.

For att uppfylla uppdraget enligt virdegrunden i forskolans ldroplan,
Lpfo18, arbetar forskolorna dagligen forbyggande med fokus pa
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arbetssétt, forhéllningssétt och uppmairksamhet. Ett av de viktigaste
verktygen i arbetet 4r ndrvarande och delaktig personal bland barnen.

Vardnadshavarna har bedomt vart arbete pd omradet genom stadens arliga
forskoleundersokning. Resultatet for 2019 visar att 95 procent av
vardnadshavarna upplever att deras barn ges lika mojligheter att utvecklas
oberoende av kon, etnisk tillhorighet, religion eller funktionsnedséttning.

En &vergripande inventering av arets arbete med risker och hinder samt
analys av dessa sker under december 2019. Analysen ligger sedan till
grund for ett gemensamt utvecklingsarbete kring hur inférandet av arbetet
med Aktiva dtgdrder ska ske, i relation till de likabehandlingsplaner som
idag finns.

1:3 Uppfoljning och utvirdering av foregaende ars aktiva atgirder
Under 2018 implementerades en forvaltningsévergripande rutin for att
motverka kridnkande sérbehandling och trakasserier, vilket har reviderats
ytterligare under 2019 (se avsnitt 2).

2. Vilka atgarder vidtas och planeras for att forhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier?

2:1 Arbetsgivare

65 Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.
Arbetsgivaren ska folja upp och utvirdera de riktlinjer och rutiner som

finns.

Ostermalms stadsdelsforvaltnings arbetsplatser ska vara fria fran
trakasserier, sexuella trakasserier samt repressalier. En
forvaltningsovergripande rutin &r framtagen som alla chefer och
medarbetare ska ha kdinnedom om.

I medarbetarenkéten 2019 svarade 79 procent av forvaltningens
medarbetare positivt pd frigan om de kénner till var de ska vénda sig om
de upplever sig utsatta, 2018 var siffran 87 procent. Forvaltningen ser
detta som en risk och har dérfor under &ret partsgemensamt reviderat
rutinen om trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier
partsammansatt ytterligare i syfte att 6ka anvéndbarheten for
verksamheterna. En processkarta for utredning har dven tagits fram, i syfte
att sdkerstélla en tydlig och enhetlig hantering inom f6rvaltningen.

Forvaltningen har dven genomfort informationsinsatser for att 6ka
kunskapen bland medarbetare om den rutin som finns. Chefer har dven
fatt tillgang till ett APT-material dér rutinen tas upp samt filmer som
bjuder in till diskussion kring fragan, vilket kan 6ka kdnnedomen bland
medarbetarna.
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Forvaltningen kommer fortsatt erbjuda utbildningsinsatser, stodmaterial
samt ta fram ytterligare material till verksamheterna for att bistd dem 1
deras fortsatta arbete med att hantera samt forbygga trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Vidare har verksamhetsnira stod till enheter
dar risk for diskriminering, trakasserier och repressalier har identifierats
erbjudits kontinuerligt av férvaltningen, vilket kommer fortsétta framover.

3. Vilka atgarder vidtas och planeras for att framja en jamn
konsfordelning?

7§ Arbetsgivare ska, genom utbildning, annan kompetensutveckling eller
andra ldmpliga dtgdrder, frimja en jdmn konsfordelning i olika typer av
arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och pd ledande positioner.
I september 2019 var konsfordelningen bland medarbetare pa Ostermalms
stadsdelsforvaltning 87 procent kvinnor och 13procent mén. I jimforelse
med samma period 2018 dé fordelningen var 86 procent kvinnor och 14
procent mén.

Enligt Nyckeltalsinstitutets resultatrapport for Jamstélldhetsindex
(JAMIX) #r andelen av det totala antalet yrkesgrupper som har en
konsfordelning mellan 40-60 procent for &r 2018 inom forvaltningen 10
procent. Siffrorna for 2019 &r dnnu inte tillgdngliga. Andel chefer som é&r
kvinnor i forhallande till andel anstillda kvinnor ar 1,04, vilket innebér att
karridrmojligheterna ar goda inom forvaltningen. Representanter i hogsta
ledningsgrupp utgor kvinnor 57 procent, vilket inte speglar den
konsfordelningen som finns inom forvaltningen totalt sett.

For att mojliggora for 6kad mangfald bland foérvaltningens medarbetare
erbjuds chefer kontinuerlig utbildning i kompetensbaserad rekrytering.
Syftet med utbildningen ar att sdkerstilla alla ska f& samma mojlighet till
en réttvis bedomning vid rekrytering samt 6ka kunskapen om
kompetensbaserad rekrytering som metod. Forvaltningen har dven haft
introduktion med samtliga nya chefer dir kompetensbaserad rekrytering
ingér som en del.

Vidare godkinns alla rekryteringsannonser av HR innan publicering i
syfte att sdkerstélla en enhetlighet 1 processen samt minska risken
oberéttigade krav som kan vara diskriminerande. I samtliga
chefsrekryteringar 4&r HR-konsulter eller Serviceforvaltningen involverade
i urval, intervjuer och tillsdttning.

4. Redogorelse av arbetet med I6nekartlaggningen

4:1 Resultatet av kartldggningen och analysen enligt 8-10 §§
Ostermalms stadsdelsforvaltning stravar efter att inga osakliga

loneskillnader ska forekomma. Personalstrategiska avdelningen
stadsledningskontoret (PAS) genomfor vart tredje ar lonekartlaggning
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enligt reglerna i Diskrimineringslagen. Det stadsovergripande resultatet av
2018 érs 16nekartlaggning, som baserats pd medianloner i september
2018, visade bland annat att de mansdominerade yrkena IT tekniker samt
tekniker, hade betydligt hogre medianlon dn det kvinnodominerade yrkena
administratdr och kock. Ostermalm har inga anstillda It-tekniker eller
tekniker.

Ostermalms stadsdelsforvaltning genomfor varje ar en 16neanalys som &r
baserad pa medianloner i september. 2019 ars 16neanalys visar att
administratdrernas arbetsuppgifter och ansvar skiljer sig stort inom
befattningen vilket dven speglar medianldnen. Kockarna pi Ostermalm
har en hdgre medianlon &n staden totalt (2019) och loneskillnaden mellan
konen dr marginell jamfort med staden i stort dar ménnens medianlon ar 1
453 kronor hogre én kvinnornas. Kockarna i stadens forvaltningar &r
verksamma inom olika verksamhetsomraden dér skillnad pa ansvarsniva,
kunskapskrav och firdigheter forekommer. Pa Ostermalm finns kockarna
i kok pa forskolorna. Lonen ska vara individuella och differentierad och
dérfor paverkar individens prestation och arbetsresultat medianlonen.

I den 2018 ars stadsdvergripande 16nekartldggning kan det dven
konstateras att de kvinnliga cheferna har en nagot lagre medianlon jamfort
med de manliga cheferna. Det &r svart att analysera chefsloner da det ar
marknaden, bristyrke och erfarenhet som chef som styr 16neséttningen.

Pa Ostermalms stadsdelsforvaltning ir alla enhetschefer, bitridande
enhetschefer, rektorer och bitrddande rektorer kvinnor och medianlénen
nagot hogre &n i staden totalt.

Ostermalms stadsdelsforvaltnings 16neanalys for 2019 visar att
16neskillnaden till ménnens fordel inom befattningarna &r som storst i
gruppen bistandshandldggare. Méannen é&r fa, endast fyra, vilket paverkar
medianlénen. De méin som dr anstillda som bistindshandldggare ar dldre
och har arbetat ldnge. Manliga boendestddjare har d&ven en hogre
medianlon én kvinnor. Det finns endast atta boendestddjare varav tre ar
maén vilket pdverkar medianlonen.

For ovriga befattningar ar I6neskillnaderna marginella. Ingen osaklig
16neskillnad har hittats.

4:2 Redovisning av vilka lonejusteringar och andra dtgdrder som behover
vidtas for att datgdrda forekommande loneskillnader som har direkt eller
indirekt samband med kén. En kostnadsberdkning och en tidsplanering
utifran malsdttningen att de lonejusteringar som behover vidtas ska

genomforas sda snart som mojligt och senast inom tre dr,
Utifran analys av lonekartliggningen 2019 och vidare forvaltningens

16neanalys uppticktes inga osakliga 1oneskillnader jamfort med likvéardiga
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befattningar samt mellan kvinnor och mén, inga atgérder vidtogs darfor
géllande detta ars 6versyn.

4:3 Redovisning och utvirdering av hur féregdende drs planerade

dtgdrder har genomforts
Utifran analys av 16nekartlaggningen 2018 och vidare forvaltningens

l16neanalys uppticktes inga osakliga loneskillnader jamfort med likvérdiga
befattningar samt mellan kvinnor och mén, inga atgérder vidtogs darfor
géllande detta ars oversyn.

5. Redogorelse for hur samverkansskyldigheten har fullgjorts
5:1 Arbetsgivare

11§ I arbetet med aktiva dtgdrder ska arbetsgivare och arbetstagare
samverka.

Det forvaltningsdvergripande arbetet med aktiva dtgérder samverkas pa
samma sitt som Ovriga arbetsmiljofragor bade lokal-, avdelnings- och
forvaltningssamverkan som bestér av representanter fran bade
arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan. For att tydliggora att arbetet med
aktiva atgérder sker inom ramen for samverkan har den stdende punkten
” Arbetsmiljoarbete och aktiva atgérder enligt Diskrimineringslagen” lagts
till pa dagordningen. Syftet med detta &r att tydliggora att fragor om
aktiva atgirder ingér som en naturlig del i samverkansprocessen och att
fragor rérande detta behandlas kontinuerligt.

Arbetet med aktiva dtgérder pa enhetsniva samverkas éven det inom
ramen for samverkanssystemet. For medarbetare sker det genom
arbetsplatstraff och for fackliga representanter sker det genom
samverkansgrupp. Sérskilda riskbedomningsmallar som ska behandlas i
samverkansgrupp ar framtagna dér aktiva atgirder har integrerats i det
redan befintliga arbetsmiljoarbetet pa enheten. Enheterna gor dé alla fyra
stegen av aktiva atgidrder inom ramen for samverkanssystemet. Detta
arbetssétt pa enhetsniva foljs d&ven upp under den arliga uppfoljningen av
det systematiska arbetsmiljoarbetet, samverkansavtalet och arbetet med
aktiva dtgirder.



	Det förvaltningsövergripande arbetet med aktiva åtgärder enligt Diskrimineringslagen  Östermalm stadsdelsförvaltnings arbetsplatser ska karakteriseras av en god arbetsmiljö fri från trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier och diskriminering. Förvaltningen erbjuder kontinuerligt utbildningsinsatser, stödmaterial och operativt stöd till verksamheterna i syfte att säkerställa att arbetsplatserna har den medvetenhet och kunskap som krävs för att kunna vidta aktiva åtgärder enligt Diskrimineringslagens bestämmelser.
	Aktiva åtgärder är ett förebyggande och främjande arbete för att motverka diskriminering och på annat sätt verka för lika rättigheter och möjligheter oavsett kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning eller ålder. Arbetet genomförs i fyra steg: undersökning, analys, åtgärder och uppföljning.  En förutsättning för ett framgångsrikt arbete med aktiva åtgärder är därför att kontinuerligt undersöka och åtgärda identifierade risker för diskriminering i den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljön. Trygghet i arbetsmiljön skapas när det finns kända rutiner i verksamheten för hur trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier ska hanteras samt förebyggas.
	1.	Redogörelse för arbetet med aktiva åtgärder enligt Kap 3. 2,3,5 och 16§ Diskrimineringslag (2008:567)
	2 § Arbetet med aktiva åtgärder innebär att bedriva ett förebyggande och främjande arbete genom att: 1. undersöka om det finns risker för diskriminering eller repressalier eller om det finns andra hinder för enskildas lika rättigheter och möjligheter i verksamheten, 2. analysera orsaker till upptäckta risker och hinder, 3. vidta de förebyggande och främjande åtgärder som skäligen kan krävas, och 4. följa upp och utvärdera arbetet enligt 1-3.
	2. Vilka åtgärder vidtas och planeras för att förhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier?  2:1 Arbetsgivare 6§ Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner för verksamheten i syfte att förhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Arbetsgivaren ska följa upp och utvärdera de riktlinjer och rutiner som finns.
	3. Vilka åtgärder vidtas och planeras för att främja en jämn könsfördelning? 7§ Arbetsgivare ska, genom utbildning, annan kompetensutveckling eller andra lämpliga åtgärder, främja en jämn könsfördelning i olika typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och på ledande positioner.


