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Det forvaltningsovergripande arbetet med aktiva
atgarder enligt Diskrimineringslagen

Ostermalms 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.

Ostermalms stadsdelsforvaltning ska vidta aktiva dtgérder 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 atgérder ur ett arbetsgivarperspektiv

5 § Arbetsgivarens arbete med aktiva dtgdrder ska omfatta

1. arbetsforhallanden,

. bestimmelser och praxis om I6ner och andra anstdllningsvillkor,
. rekrytering och befordran,

. utbildning och ovrig kompetensutveckling, och

. mojligheter att forena forvdirvsarbete med fordldraskap.

UL AN W N

Ur ett medarbetarperspektiv ska aktiva atgarder genomforas utifran
ovanstdende fem omraden.

Forvaltningen strévar efter att arbetet med aktiva atgarder mot
diskriminering och hinder for lika rattigheter samt mdjligheter ska vara
integrerat som en naturlig del i det systematiska arbetsmiljoarbetet i
verksamheterna. Detta bade pé enhets- och forvaltningsniva. En viktig del
ar att arbetet ska ske inom ramen for samverkan, 1 syfte att skapa
delaktighet.

Prioriterat under éaret har darfor varit att implementera framtaget
stodmaterial och erbjuda chefer samt skyddsombud utbildning inom
arbetsmilj6 som dven omfattar diskrimineringslagens bestimmelser. Att
sdkerstilla att chefer och skyddsombud kénner till vad aktiva atgérder
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innebér och hur de kan arbeta forbyggande &r en viktig del i att sékerstélla
méluppfyllelse pa enhetsnivad. Under aret har forvaltningen dven erbjudit
verksamhetsnira stod till enheter dér risker for diskriminering har
identifierats.

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 §§.

For att uppfylla uppdraget enligt virdegrunden i forskolans ldroplan,
Lpf618, arbetar forskolorna dagligen forebyggande med fokus pa
arbetssitt, forhallningssétt och uppmérksamhet. Ett av de viktigaste
verktygen i detta arbete &r nérvarande och delaktig personal bland barnen.
Utbildningen ska priglas av en manniskosyn dér alla barn har lika varde
och dér olikheter ses som kompetenser och tillgangar. Inget barn ska bli
diskriminerat, trakasserat eller utsatt for krinkande behandling. For att
uppnd detta arbetar varje forskola utifran sin Plan mot krankande
behandling och diskriminering. Barnen gors delaktiga i planernas
framtagande genom olika kartldggningar.

Vérdnadshavarna har bedomt arbetet pd omradet genom stadens arliga
forskoleundersokning. Resultatet for 2020 visar att 96 procent av
vardnadshavarna upplever att deras barn ges lika mojligheter att utvecklas
oberoende av kon, etnisk tillhdrighet, religion eller funktionsnedséttning.

1:3 Uppfoljning och utvirdering av foregaende ars aktiva atgirder
Se avsnitt 1, 2 och 3.

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 frin
trakasserier, sexuella trakasserier samt repressalier. En
forvaltningsovergripande rutin ar framtagen som alla chefer och
medarbetare ska ha kinnedom om.

I medarbetarenkiten 2020 svarade 85 procent av forvaltningens
medarbetare positivt pa frigan om de kénner till var de ska vénda sig om
de upplever sig utsatta, 2019 var siffran 79 procent. Forvaltningen ser att
det fokus som lagts pa implementering av rutiner och processer under
2019 har gett resultat da fler medarbetare &n tidigare kénner till var de ska
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vinda sig. Arbetet kommer fortsdtta under 2021 i syfte att fa en hogre
andel att besvara fragan positivt.

Forvaltningen har 4ven genomfort informationsinsatser for att 6ka
kunskapen bland medarbetare om den rutin som finns via intranétet samt
som en terkommande punkt pa arbetsplatstraff.

Forvaltningen kommer fortsatt erbjuda utbildningsinsatser, stddmaterial
samt ta fram ytterligare material till verksamheterna for att bista dem i
deras fortsatta arbete med att hantera samt forbygga trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Vidare har verksamhetsnéra stod till enheter
dér risk for diskriminering, trakasserier och repressalier har identifierats
erbjudits kontinuerligt av forvaltningen, 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 pa ledande positioner.

I september 2020 var konsfordelningen bland medarbetare pa Ostermalms
stadsdelsforvaltning 87 procent kvinnor och 13 procent mén, vilket dr
samma siffror som september 2019.

Enligt Nyckeltalsinstitutets resultatrapport for Jimstilldhetsindex,
JAMIX, var andelen av det totala antalet yrkesgrupper som har en
konsfordelning mellan 40 till 60 procent inom forvaltningen 10 procent
2019. Siffrorna for 2020 &r &dnnu inte tillgéngliga. Andel chefer som &ar
kvinnor i forhéallande till andel anstéllda kvinnor ar 1,08, for att
forvaltningen ska vara en helt jimstélld organisation skulle antalet mén
som &r chefer behova 6ka med 3. Forvaltningsledningen bestér av 57
procent kvinnor, vilket innebér att forvaltningen har en jamstélld struktur i
hogsta ledningsgruppen.

For att mojliggora for 6kad mangfald bland foérvaltningens medarbetare
erbjuds chefer kontinuerlig utbildning i kompetensbaserad rekrytering.
Syftet med utbildningen ar att sdkerstilla att 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
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chefsrekryteringar &r HR-konsulter eller Serviceférvaltningen involverade
i urval, intervjuer och tillsdttning.

4. Redogorelse av arbetet med I6nekartlaggningen
4:1 Resultatet av kartldggningen och analysen enligt 8-10 §§

Ostermalms stadsdelsforvaltning strivar efter att inga osakliga
l6neskillnader ska forekomma. Personalstrategiska avdelningen pé
stadsledningskontoret, PAS, genomfor lonekartldggning enligt reglerna i
Diskrimineringslagen. Det stadsovergripande resultatet av 2019 ars
16nekartldggning, som baserats pa medianloner i september 2019, visade
att det inte finns nagra osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén
med lika arbete. De loneskillnader som finns mellan kvinnor och médn med
lika arbete kan forklaras. Det finns heller inte nagra osakliga
l6neskillnader mellan kvinnodominerade arbeten jaimfort med de hogre
avlonade arbetena som inte dr kvinnodominerade.

Ostermalms stadsdelsforvaltning genomfor varje ar en 16neanalys som ir
baserad pd medianloner i septemberstatistiken som staden tar fram. I
september 2020 var 16nedversynen enbart klar for befattningar som
omfattades av AkademikerAlliansen, Lararforbundet, Lararnas
Riksférbund och Vardférbundets avtalsomrade samt nagra oorganiserade.

Lonestatistik 2020 och Ostermalms stadsdelsforvaltnings analys utifrdn
16neskillnader mellan kon i befattningar visar att Ioneskillnaden till
méinnens fordel inom befattningarna ar som storst i grupperna samordnare,
handlaggare och bistdndshandlaggare. Det finns endast tio samordnare dar
tva &r mén och nio handldggare varav en dr man. Loneskillnaden péverkas
av att innehéllet 1 dessa befattningar skiljer sig géllande arbetsuppgifter,
ansvarsniva och kunskapskrav. Aven inom befattningen
bistandshandldggare dr ménnen f4, endast fyra, vilket gor att den
individuella och differentierade 16neséttningen paverkar. De mén som &r
anstillda som bistandshandldggare &r dldre och har arbetat ldnge. Manliga
boendestddjare har d&ven en hogre medianlon én kvinnor. Det finns endast
nio boendestddjare varav tre 4r min och dven hér kan skillnaden i
medianlon mellan kon forklaras av den individuella och differentierade
l6neséttningen.

Den storsta loneskillnaden p& Ostermalms stadsdelsforvaltning utifrin
l6nestatik 2020 mellan kon, dér kvinnor har en hdgre medianldn, finns
inom befattningen fritidsledare. Fritidsledarna &r ganska jaémnt férdelade
mellan konen men fa till antalet, dir fler méan ar yngre och har kortare
anstéllningstid &n kvinnorna. Loneskillnaden kan dédrmed forklaras av den
individuella och differentierade 16nesittningen. Kvinnornas medianlon
ligger 6ver médnnens inom befattningen barnskdtare. Barnskotare ér den
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storsta medarbetargruppen med 287 manadsavlonade varav 15 dr mén.
Flertalet mén ar yngre och har kortare anstéllningstid. Loneskillnaden kan
forklaras av den individuella och differentierade 16nesittningen.

For 6vriga befattningar ar 16neskillnaderna marginella. Ingen osaklig
16neskillnad har hittats.

4:2 Redovisning av vilka lonejusteringar och andra dtgdrder som behover
vidtas for att dtgdrda forekommande loneskillnader som har direkt eller
indirekt samband med kén. En kostnadsberdkning och en tidsplanering
utifran malsdttningen att de lonejusteringar som behéver vidtas ska
genomforas sd snart som mojligt och senast inom tre dr,

Utifran analys av den stadsovergripande 10nekartldggningen 2019 och

vidare 10nestatistik for 2020 samt forvaltningens analys, uppticktes inga
osakliga 1oneskillnader jamfort med likvirdiga befattningar samt mellan
kvinnor och mén. Inga atgérder vidtas déarfor géllande detta ars oversyn.

4:3 Redovisning och utvirdering av hur féregdende drs planerade
dtgdrder har genomforts

Utifran analys av den stadsdvergripande lonekartlaggningen 2018 och
vidare forvaltningens 16neanalys uppticktes inga osakliga 16neskillnader
pa Ostermalms stadsdelsforvaltning, jimfort med likvirdiga befattningar
samt mellan kvinnor och mén. Inga atgérder vidtogs darfor géllande
foregdende érs dversyn.

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 atgarder samverkas pa
samma sétt som dvriga arbetsmiljofrdgor i bade lokal-, avdelnings- och
forvaltningssamverkan som bestér av representanter fran bade arbetsgivar-
och arbetstagarsidan. For att tydliggora att arbetet med aktiva &tgérder
sker inom ramen for samverkan finns punkten “arbetsmiljdarbete och
aktiva atgérder enligt diskrimineringslagen” i mallen for dagordningen for
samverkansgrupp och arbetsplatstraff. Syftet med detta &r att tydliggora
att frdgor om aktiva atgérder ingar som en naturlig del i
samverkansprocessen och att fragor rorande detta behandlas kontinuerligt.

Arbetet med aktiva atgirder pa enhetsniva samverkas ocksa inom ramen
for samverkanssystemet. For medarbetare sker det genom arbetsplatstraff
och for fackliga representanter sker det genom lokal samverkansgrupp.
Sérskilda riskbedomningsmallar som ska behandlas i lokal
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samverkansgrupp finns framtagna dér aktiva atgirder har integrerats i det
redan befintliga arbetsmiljoarbetet pa enheten. Enheterna gor da alla fyra
stegen av aktiva atgirder inom ramen for samverkanssystemet. Detta
arbetssitt pa enhetsniva foljs dven upp under den érliga uppfoljningen av
det systematiska arbetsmiljoarbetet, samverkansavtalet och arbetet med
aktiva atgérder.
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