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Inledning

Inledning

| Képings kommun tror vi pa styrkan i jamstélldhet och mangfald. Vi vill att var
kommun ska vara bade en attraktiv organisation att arbeta i och en del i ett
samhalle som valkomnar och inkluderar alla. Darfor vill vi arbeta med
likabehandlingsfragor.

Vad menar vi med likabehandling?

Likabehandling innebar att vi inte accepterar beteenden som tar sig uttryck i

diskriminering, trakasserier eller annan krankande behandling.
Inte behandlas likadant?

Likabehandling betyder daremot inte alltid att alla ska 1 |as vidare om indirekt
behandlas likadant, utan istéllet att varje person ska ges | " diskriminering och
likvérdiga forutsattningar att ta del i samhallet. 1 tillganglighet pa sidan 8

Likabehandling innebar ocksa att vi ser varje individ som unik, och inte
som representant for en grupp.

Vi utgar fran diskrimineringslagen

Du kommer mérka att riktlinjerna for likabehandling framst utgar fran
diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Lagen talar om vad som kravs av 0ss som
arbetsgivare och den hjalper oss skapa en struktur for att férebygga diskriminering
och krankningar. Men det kanske viktigaste den gor &r att fora fram
likabehandlingsfragorna pa dagordningen. Vi behdver forsta vad diskriminering ar
och fundera 6ver hur arbetsplatsen ser ut for varje medarbetare, oavsett bakgrund
eller andra egenskaper, for att kunna uppna positiv forandring.

Varfor ska jag engagera mig?
Forutom det uppenbara svaret, att vart samhalle bygger pa principen om allas lika
varde, kommer det ocksa andra fordelar av att arbeta med likabehandling:

Storre arbetsgladje

Ett bra likabehandlingsarbete kommer ge oss alla storre arbetsgladje. Vi kommer
ma béttre pa jobbet och genom det kommer fler kanna sig valkomna i kommunen,
bade som arbetstagare och som invanare.

Lattare att rekrytera och behalla personal

Flera av vara verksamheter har svart att tacka behovet av personal och vi
rekryterar i hard konkurrens med andra kommuner. Vi vill skapa en arbetsplats
dar vara medarbetare trivs och vill stanna kvar, vilket i sin tur kommer leda till
annu battre arbetsmiljo eftersom vi inte stdndigt behdver jaga nya medarbetare
eller arbeta med underbemanning.




Inledning

Gora verklig skillnad

En studie visar att nar USA antog en kénsneutral aktenskapslag sa gick
sjdlvmordsforsdken bland high school-ungdomar ner, séarskilt bland de som
identifierar sig som homo- och bisexuella®. Studien illustrerar att det faktiskt gor
verklig skillnad nér vi véljer att inkludera fler i vart samhélle pa lika villkor; det
kan till och med rédda liv.

Varna demokratin

Inkludering och delaktighet ar sjalva karnan i en demokrati och nér vi tillater
diskriminering och sarbehandling gor vi demokratin svagare. Vi tror att alla har
ratt att fa sin rost hord, och vill vi fortsétta leva i ett sadant samhélle behover vi
gemensamt ta ansvar for att véarna det.

! https://www.svd.se/samkonade-aktenskap-minskar-sjalvmordsforsok, SvD 22 februari 2017
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Ett framgangsrikt likabehandlingsarbete

Ett framgangsrikt likabehandlingsarbete

Mal for likabehandlingsarbetet
«  Kopings kommun ska vara en arbetsplats fri fran diskriminerande strukturer.

»  Varje medarbetare bidrar till Képing som en 6ppen och inkluderande
kommun for alla.

*  Hos oss ska alla ha lika mojligheter och réttigheter oavsett kon, konsidentitet,
ursprung, religion, funktionsnedséattning, sexuell laggning, alder eller andra
irrelevanta anledningar. Alla har ratt till samma majligheter till anstéllning,
utbildning och utveckling i arbetet.

«  Varje invanare har lika ratt till upplysningar, vagledning, rad och hjalp. Och
alla har ratt att pa lika villkor ta del av vara tjanster. Vi diskriminerar inte i
tjansten, utan arbetar efter vara 3T — trevlig, trovardig, tillganglig — i motet
med varje individ.

Malen for likabehandlingsarbetet har tva perspektiv — arbetstagarens och
allmanhetens. Malen ger oss alltsa bade rattigheter och skyldigheter. Vi har en
rattighet som arbetstagare att inte bli utsatta for diskriminering pa arbetsplatsen,
men vi har ocksa en skyldighet att inte utsatta nagon annan for diskriminering
genom vart arbete, utan istallet bidra till 6ppenhet.

Nagra saker vi behover tanka pa for att na malen

Vi ar ofta omedvetna om att vi diskriminerar
For de allra flesta ar de har malen inga konstigheter. Manga av oss tanker nog
ocksa att vi redan i vart eget bemétande uppfyller dem.

Men diskriminering och krankningar ar inte
alltid medvetna handlingar, utan istéllet ofta
ett resultat av fordomar, okunskap eller
samhallets (eller organisationens) normer.

~

Vi maste utmana vara

fordomar, varderingar och normer

For att kommunens arbete med likabehandling
ska ge resultat behdver vi darfor belysa,
diskutera och utmana vara férdomar,
varderingar och normer. For att kunna bedéma
om det finns risk for diskriminering pa var
arbetsplats behover vi forsta
diskrimineringsgrunderna och kunna
identifiera nar vart beteende, vara rutiner eller
var fysiska arbetsmiljo resulterar i
diskriminering — dven om det inte var
meningen att det skulle bli sa. N

som ar vanligast i samhallet.

det mesta &r osynliga. Ju farre
normer en person passar in i
desto troligare ar det att den
utsatts for diskriminering.

P I e e e

____________________________

En norm ar ett monster for hur man
ska utféra nagot eller hur man ska
upptrada mot varandra. En norm
kan vara allt ifrdn hur man koar vid
busshallplatsen till vilken hudfarg

Den som tillhér normen, eller fogar
sig i de normer som rader, blir sallan
ifrdgasatt och ges fordelar som for

o - — - ———————




Ett framgangsrikt likabehandlingsarbete

Vi utgar ifran att alla vill val

I vart likabehandlingsarbete arbetar vi utifran principen att alla i grunden vill val;
det ska alltid finnas konsekvenser for den som inte handlar enligt lagen och
kommunens varderingar, men det ska ocksa alltid finnas méjlighet att motas,
forsta varandra och andra sitt beteende utifran ny kunskap. For att det ska fungera
maste vi vaga prata om det som blivit fel och erkéanna de omraden dér vi brister i
kunskap. Annars kommer vi aldrig kunna leva upp till var likabehandlingspolicy.




Forbud mot diskriminering och repressalier

Forbud mot diskriminering och repressalier

Diskrimineringslagen ger oss tva olika ansvar; den ger individen skydd genom ett
forbud mot diskriminering och repressalier, och ger sedan oss som arbetsgivare en
skyldighet att arbeta forebyggande pa en strukturell niva genom aktiva atgarder.

Forbudet mot diskriminering géller bade pa arbetsplatsen och i métet med
allmanheten. For att kunna folja lagen behdver vi darfor forst veta vad som raknas
som diskriminering och vem som omfattas av diskrimineringsforbudet.

Vad ar diskriminering?

Diskriminering ar att nagon missgynnas eller kranks. Missgynnandet eller
krankningen ska ha samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna:

e k0 -

e konsdverskridande identitet eller uttryck /’/ ) ) \\\

e etnisk tillhérighet ,'/ Diskriminering: N

e religion eller annan trosuppfattning ;’ rZieSrSIS(J)/_Dnande \‘,I
e funktionsnedsattning l\‘ Oplgfarﬁﬂ;n !
e sexuell laggning \\\ diskr iminerings- ,’I
o A&lder \\\ Jrndermna //

~—_—— -

Vad ar missgynnande?

Missgynnande ar nar nagons handlande, beslut eller beteende far en negativ foljd
for nagon annan. Det vill sdga en skada, nackdel eller ett obehag. Det kan handla
om att en person kommer i ett samre lage eller gar miste om en forbattring, en
forman eller service.

Det spelar ingen roll om det finns en avsikt att missgynna eller inte; det ar
effekten eller resultatet som avgdr om det &r missgynnande.

Sex former av diskriminering

Diskriminering ar ett mer omfattande begrepp an manga av oss tror. Lagen
definierar sex olika former av diskriminering:

1. Direkt diskriminering — "tva lika fall behandlas olika”

Direkt diskriminering ar nar en person missgynnas genom att behandlas samre an
nagon annan i en jamforbar situation. Om det saknas en verklig jamforelseperson
kan jamforelsen géras med hur en hypotetisk, formodad, person skulle ha blivit
behandlad.

Exempel: Om négon soker ett arbete och uppfyller kraven i annonsen men inte blir kallad till
intervju medan nagon annan som har samma eller liknande meriter blir kallad till
intervju, om skillnaden i behandling har samband med en diskrimineringsgrund,
till exempel personens kon.




Forbud mot diskriminering och repressalier

2. Indirekt diskriminering — "tva olika fall behandlas lika”

Indirekt diskriminering &r nar det finns en regel eller en rutin som verkar neutral
men sarskilt missgynnar personer med visst kon, kdnsidentitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder. Da kan regeln vara diskriminerande, trots att det &r samma
regel som tillampas for alla.

Exempel: Om en arbetsgivare vid en anstéllning stéller orimligt hoga krav pa kunskaper i
svenska kan det missgynna personer som har svenska som andrasprak. (Om kravet
pa sprakkunskaper faktiskt kravs for att utfora arbetet ar det daremot inte
diskriminering.)

3. Bristande tillganglighet

Bristande tillganglighet &r nér en person med en funktionsnedséttning missgynnas
genom att en verksamhet inte gor skaliga atgarder for att den personen ska komma
i en jdmforbar situation med personer utan denna funktionsnedséttning.

Exempel: Atgarder som kan krévas kan vara att ta bort trosklar eller att erbjuda hjalpmedel
som nagon behover for att kunna delta i skolan eller pé jobbet.

4. Trakasserier
Trakasserier &r ett agerande som kranker nagons vérdighet.

Exempel: Att ge uttryck for forlojligande eller nedvarderande generaliseringar, med
koppling till diskrimineringsgrunderna.

5. Sexuella trakasserier
Trakasserier kan ocksa vara av sexuell natur.

Exempel: Férutom kommentarer och ord kan det vara att ndgon till exempel tafsar eller
kastar nargangna blickar. Det kan ocksa handla om ovalkomna komplimanger,
inbjudningar och anspelningar.

Trakasserier och sexuella trakasserier ar ett beteende som ar odnskat och det ar
den som &r utsatt for trakasserier som avgor vad som ar oonskat eller krankande.

6. Instruktioner att diskriminera

Instruktion att diskriminera ar nar nagon ger en order eller instruerar ndgon som ar
i beroendestéllning, till exempel en anstalld, att diskriminera ndgon annan. Det
kan ocksa handla om en instruktion att diskriminera till en person eller ett foretag
som atagit sig ett uppdrag, exempelvis ett bemanningsforetag.

Exempel: Att instruera att enbart arbetssokande med svenska namn ska intervjuas eller att
nagon som ar homosexuell inte ska fa service.

Repressalier

Vi som arbetsgivare far inte utsatta nagon anstalld for repressalier (bestraffning)
for att den anmalt eller patalat diskriminering, medverkat i en utredning kring
diskriminering eller avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller
sexuella trakasserier.




Forbud mot diskriminering och repressalier

Vem omfattas?

Alla vi bemdter som arbetsgivare
Vi far inte diskriminera ndgon vi som arbetsgivare hanterar. Det galler:

e arbetstagare

e arbetssokande

e praktikanter

e inhyrd eller lanad arbetskraft

Diskrimineringsforbudet géller aven om personen bara gor en forfragan om
arbete/praktik, eller bara star till forfogande som inhyrd/lanad arbetskraft. Det
finns alltsd inga undantag fran vara skyldigheter som arbetsgivare.

Allm&nheten i métet med kommunen

Forbudet mot att diskriminera galler ocksa alla situationer nar vi som anstéllda av
kommunen moter allmanheten. Vi far inte diskriminera personer som kontaktar
0ss i tjansten.

Har maste vi tanka pa att vi ibland inte har direkt kontakt med allménheten, utan
bara tillhandahaller tjanster eller bostader, som till exempel badhus, bibliotek eller
hyresratter. Forbudet mot diskriminering galler anda; alla ska kunna ta del pa
likvérdiga villkor.

Barn och elever i férskola och skola

Lagen ger oss samma skyldigheter vad galler férskolan och skolans arbetsmiljo
for barn och elever som den ger oss i fraga om personalens arbetsmiljé. Du kan
lasa mer i nasta kapitel om aktiva atgarder.

Ytterligare skyldigheter

Utover det direkta diskrimineringsforbudet, och de forebyggande atgérder du kan
lasa om i nasta kapitel, ger lagen oss nagra ytterligare skyldigheter.

Utreda vid trakasserier

Vi har ett sarskilt ansvar att utreda nar vi far kinnedom om att en arbetstagare
anser sig ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier. Vi ska da
utreda omstandigheterna kring handelsen och vidta de atgarder som skéligen kan
kravas for att forhindra att det sker igen.

Riktlinjer och rutiner
Vi ska ha riktlinjer och rutiner i syfte att forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Rutinerna ska varje ar foljas upp och utvarderas.

Framja jamn koénsfordelning

Vi ska genom utbildning, annan kompetensutveckling och andra lampliga atgarder
frdmja en jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av
arbetstagare och pa ledande positioner. Stravan mot jamstalldhet ska alltsa
genomsyra organisationen pa alla nivaer. De atgarder vi sétter in ska varje ar
foljas upp och utvérderas.
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Forebyggande arbete genom aktiva atgarder

Forebyggande arbete genom aktiva atgarder

Diskrimineringslagens andra del handlar om att satta upp aktiva atgarder for att
forebygga att diskriminering sker pa vara arbetsplatser. De aktiva atgarderna ar ett
arbete pa en mer generell och strukturell niva.

Arbete i fyra steg inom fem omraden

For att forhindra diskriminering och krankningar pa arbetsplatsen ska vi
genomfora ett systematiskt forebyggande och framjande arbete som paminner
mycket om det lagstadgade arbetsmiljoarbetet. Vi kommer folja en cykel som ser

ut sa har:
1. understka om det finns risker for
diskriminering eller repressalier, eller om Folj upp och
det finns andra hinder for enskildas lika utvirdera

e Undersok
rattigheter och mojligheter

2. analysera orsaker till upptackta risker och
hinder

3. vidta forebyggande och framjande
atgarder

Analysera

4. folja upp och utvardera arbetet.

Arbetet med aktiva atgarder ska genomforas
fortlpande, och de atgarder vi sétter in ska
tidsplaneras och genomféras sa snart som mojligt.

- -

Fem omréden att understka el T
De omraden i organisationen vi ska undersoka risken for o Tanr N\
. .. . . . ’ ank pPa att g . \
diskriminering inom &r K et rdknas °,
/ Som risk fgr \
1

\

" o dlskr H . .
e arbetsforhallanden "Minering aven o,

. \
In . 1
di gke'-1 SOM &r bersry 5, !

S rlmlneringsgrUnden ]

e ————

e bestammelser och praxis om I6ner och andra

anstéllningsvillkor ' ju !
g s .(/ St nu arbetar j ]
e rekrytering och befordran . erksamheten, /
7
A Y 4
e utbildning och 6vrig kompetensutveckling R S

S~

o mojlighet att forena forvarvsarbete med foraldraskap.

Samverkan

| arbetet med aktiva atgarder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka. Vi har
en skyldighet att forse de arbetstagarorganisationer som vi &r bundna till genom
kollektivavtal med den information de behéver for att kunna samverka.

Arbetstagarorganisationerna ar en resurs i likabehandlingsarbetet, genom vilka det
exempelvis ar mojligt for anstallda att anonymt papeka risker for eller pagaende
diskriminering. Det ar omojligt for varje chef att kunna forsta hur organisationen
uppfattas for alla som faller under nagon av diskrimineringsgrunderna, och
samverkan ar darfor inte bara ett lagkrav utan en ngdvéndighet.
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Forebyggande arbete genom aktiva atgarder

Skyddsombud och arbetsmiljdgrupper

Ett sétt att involvera arbetstagarorganisationerna i likabehandlingsarbetet ar att ge
skyddsombud och arbetsmiljégrupper utbildning i diskrimineringslagen och
verktyg for att bidra till riskbedémningarna. Eftersom de redan har kunskap om
arbetsmiljo och krankande sarbehandling ar det ett bra sétt att bygga pa en
struktur som redan finns pa plats i var organisation.

Lonekartlaggning
Vi ska varje ar kartlagga och analysera

e bestammelser och praxis om Iéner och andra anstallningsvillkor

e |6neskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt.

Lonekartlaggningens syfte ar att ge maojlighet att upptécka, atgarda och forhindra
osakliga skillnader i 16ner och andra anstéliningsvillkor mellan kvinnor och man.

Analysen ska goras bade pa individniva och gruppniva och ska sarskilt avse
skillnader mellan

1. kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r
att betrakta som likvérdigt, men inte dr/anses vara kvinnodominerat

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r
att betrakta som likvardigt, men inte dar/anses vara kvinnodominerat men
som ger hogre 16n trots att kraven i arbetet bedomts vara lagre.

Dokumentation
Vi ska under aret skriftligen dokumentera vart arbete med aktiva atgarder.

Dokumentationen ska innehalla
e redogorelse for arbetets alla delar

e redogorelse for hur vi arbetat med atgarder vad galler riktlinjer och rutiner,
och for att framja en jamn kdnsférdelning i organisationen

e redovisning av resultatet av I6nekartlaggningen och analysen av den

e redovisning av vilka lonejusteringar och andra atgarder vi behdver vidta
som en foljd av kartlaggningen

e kostnadsberakning och tidsplanering sa att lonejusteringar och atgarder
genomfors sa snart som mojligt (senast inom tre ar)

e redovisning och utvardering av hur foregaende ars planerade atgérder
kring jamstallda I6ner har genomforts

e redogorelse for hur vi uppfyllt samverkansskyldigheten.

For att underlatta for verksamheterna att gora ratt finns det mallar for
dokumentation. L&s vidare om det i stycket om aktiva atgarder i praktiken.
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Forebyggande arbete genom aktiva atgarder

= ——

Utbildningsanordnare (skolan)

Utbildningsanordnare ska arbeta med aktiva atgarder inom hela sin verksamhet.
Vi behover alltsa titta bade pa arbetsmiljon for personalen och arbetsmiljon for
eleverna — utifran samma modell. Det innebér att de tidigare
likabehandlingsplanerna behdver uppdateras i utformning sa att de nu inkluderar
alla sju diskrimineringsgrunder, och vi behdver uppfylla skyldigheten att
samverka dven med eleverna/barnen.

Det lagen kréver av utbildningsanordnare ar att

e Undersoka risker for diskriminering, analysera dem, vidta atgarder och
folja upp arbetet — pa samma satt som for personalens arbetsmiljo.

e Hariktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte att forhindra trakasserier
och sexuella trakasserier. Riktlinjerna ska foljas upp och utvarderas.

e Samverka dven med eleverna/barnen.

Samverkan

Samverkan far ske utifran elevernas alder och mojlighet att aktivt delta i arbetet.
Aldre elever bor dock erbjudas samma typ av delaktighet som
arbetstagarorganisationerna.

Dokumentation
Varje ar ska arbetet med aktiva atgarder for eleverna dokumenteras.
Dokumentationen ska innehalla

o redogdrelse for arbetets alla delar

e redogorelse for hur man arbetat med atgarder vad galler riktlinjer och
rutiner

e redogorelse for hur man uppfyllt samverkansskyldigheten.

Det finns ett lagforslag pa remiss (SOU 2016:87) om att flytta atagandena for den som

bedriver utbildning enligt skollagen till just skollagen. Om det blir verklighet trader det i

kraft 1 juli 2018. Det innebar dock ingen skillnad i innehall, utan arbetsmodellen som &r
beskriven har kommer fortfarande gélla.

____________________________________________________________

____________________________________________________________

_—— = ———
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Aktiva atgarder i praktiken

Aktiva atgarder i praktiken
| korthet ska vi som arbetsgivare:

o fortlopande genomfora ett arbete i fyra steg (undersoka, analysera, atgarda,
folja upp) inom fem omraden.

e framja en jamn konsfordelning

e ta fram och folja upp riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier (bestraffning)

e genomfora arliga lIonekartlaggningar.
Sa vad behdver just jag gora av allt det har?

Kommunfullmaktige

Kommunfullmaktige har ansvar for att ge riktning at arbetet och avséatta resurser.
De beslutar om likabehandlingspolicyn.

Kommunchef

Kommunchefen har évergripande ansvar for att forvaltningscheferna uppfyller sitt
atagande enligt riktlinjerna och for att likabehandlingsarbetet halls levande i
kommunen.

Personalavdelning

Det storsta ansvaret ligger pa personalavdelningen. Den ansvarar for att
organisationen har en struktur som féljer lagen.

Riskundersokning, analys, atgarder

Personalavdelningen gor en évergripande riskundersdkning kring alla de fem
omraden lagen kraver av oss. Om det finns risk for diskriminering pa grund av hur
vara policys, rutiner eller riktlinjer ar konstruerade ansvarar de for att sétta in
atgarder och se till sa att de blir kanda i hela organisationen.

Framja jamn konsférdelning

Personalavdelningen har ansvar for att se 6ver hur vi pa en dvergripande niva
arbetar med att framja en jamn konsfordelning, och foreslar atgarder dar det
behovs.

Riktlinjer och rutiner

Personalavdelningen ser till sa att kommundvergripande riktlinjer och rutiner som
ror trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier finns pa plats och f6ljs upp.
Riktlinjerna och rutinerna ska vara vélfungerande, lattillgangliga och kanda i hela
organisationen.

Lonekartlaggning

Personalkontoret ansvarar for att en I6nekartlaggning gors arligen och att atgarder
satts in i de fall det behdvs. Kartlaggningen och eventuella atgarder ska
dokumenteras skriftligen.
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Aktiva atgarder i praktiken

Samverkan
Personalavdelningen ansvarar for att de fackliga organisationerna har information
om likabehandlingsarbetet, via centrala skyddskommittén.

Utvardering och uppfoljning

Personalavdelningen gor varje ar en utvardering och uppféljning av den
kommundévergripande riskundersékningen med atgarder. Uppfdljningen
dokumenteras skriftligen. Som hjalp till uppféljningen anvands
forvaltningschefernas rapporter och det generella personalarbetet — ifall det dykt
upp arbetsmiljéarenden under aret som rér omradet, om
medarbetarundersokningen gett nagra relevanta resultat etc. Uppfoljningen
redovisas till kommunledningen och ligger till grund for nasta ars
riskundersokning.

Forvaltning

Riskbedomningar med analys och atgarder ska ske varje ar och ska darfor laggas
in i forvaltningens arsplanering.

Forvaltningschefens ansvar

Forvaltningschefen ansvarar for att forvaltningen kénner till och foljer
kommunens policys, riktlinjer och rutiner. Den ser till sa att medarbetarna har den
kunskap de behover for att genomfora riskbedémningarna pa sin arbetsplats, att
riskbedémningarna blir gjorda, och hjalper till med att l6sa atgarder for de risker
som upptécks. Forvaltningschefen ansvarar ocksa for att samverkansskyldigheten
uppfylls pa forvaltningsniva.

Forvaltningschefen har dessutom ett dvergripande ansvar for att titta pa
forvaltningen utifran ett likabehandlingsperspektiv. Behdver vi fler insatser an
riskbedémningarna for att uppnd malen for likabehandlingsarbetet? Har vi egna
rutiner eller praxis som behover ses 6ver? Finns det hinder for att forena
forvarvsarbete med foraldraskap pa var forvaltning?

Risker som &r svara att atgarda

De upptackta risker som enheterna inte kan atgarda pa grund av att det inte finns
utrymme i budget, eller inte finns moéjlighet av andra skél, ska rapporteras till
forvaltningschefen. Forvaltningschefen bedémer om riskerna ska atgardas, hur
och nér i sa fall. Ta hjalp av personalavdelningen om du behdver. Om det finns
risker som behover atgardas men det inte finns mojlighet pa forvaltningsniva,
behodver dessa diskuteras med kommunledningen.

Rapportering

Forvaltningschefen rapporterar arligen till personalavdelningen att arbetet
genomforts, hur forvaltningen uppfyllt samverkansskyldigheten, och
vidarebefordrar problem man stoter pa och forslag till forbattringar. Anvand
mallen som finns pa intranatet.

Enhet

Enhetschefens ansvar

Enhetschefen har ansvar for att arbetet blir gjort varje ar och finns med i enhetens
arsplanering. Enhetschefen ansvarar ocksa for att upptackta risker atgardas och tar
hjélp av forvaltningschefen om det behovs.
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Aktiva atgarder i praktiken

Riskundersdkning och analys

Varje enhet ska gora en riskundersokning och analys av arbetsférhallandena pa
arbetsplatsen. Arbetsforhallanden ar ett brett begrepp som inbegriper i princip allt
pa arbetsplatsen — fran ergonomi och fysisk arbetsmiljo till rutiner till jargong och
Ovrig psykosocial arbetsmiljo. Det &r viktigt att hitta sétt att involvera
medarbetarna i processen sa att riskerna inte undersoks ur ett fatal personers
perspektiv.

Handlingsplanen &r ett levande dokument

Anvand den mall for handlingsplan som finns pa intranatet. Handlingsplanen blir
ett levande dokument som uppdateras allteftersom atgérder sétts in och
utvarderas, nya arenden kommer in, och s vidare. Ge nagon ansvar for planen sa
att den inte gléms bort utan foljs upp kontinuerligt.

Om ni kénner att det saknas tillracklig kunskap kring nagon diskrimineringsgrund,
for att kunna gora en riskundersokning, ar det i sig en risk som behover atgardas
genom utbildning. VVand er till personalavdelningen for stod.

Uppkomna arenden

Handlingsplanen utgdr basen i likabehandlingsarbetet som sedan ska fortsétta
I6pande under &ret. Arenden som uppkommer under aret — via systemet LISA,
skyddsombud eller pa annat satt — utreds sa fort ni far kinnedom om dem och
laggs till i handlingsplanen efter hand.

Atgéarder

De dtgarder som satts in till foljd av analysen ska tidsplaneras och ske sa snart
som méjligt. Atgérderna bor utformas i samverkan med medarbetarna — antingen
via arbetstagarorganisationer, eller med personalgrupper eller specifika individer i
de fallen nagon tratt fram med synpunkter.

Uppfdljning

Atgarderna foljs upp fortldpande enligt planen. Dokumentera uppféljningen
skriftligen i handlingsplanen och satt in ytterligare atgarder med ny tidsplan ifall
det behovs.

Utvardering och rapportering

De risker som upptéckts och de atgarder ni satt in utvéarderas i nasta ars
handlingsplan. Har atgarderna gett resultat? Kvarstar risker? Behover arbetet
fortsatta eller var det en punktinsats som behdvdes? Utga ifran foregaende ars
arbete och gor en ny riskbeddmning med atgarder for aret som kommer.

Risker som ni inte kan atgarda pa grund av att det inte ryms i budget eller finns
mojlighet pa annat satt ska rapporteras till férvaltningschefen, eller av
forvaltningschefen utsedd person.

Medarbetare

Som medarbetare ar du ansvarig for ditt eget bemétande gentemot bade kollegor
och allmanheten. Du behdver kanna till diskrimineringsgrunderna och vad
diskriminering innebar. Du har ocksa ansvar for att patala om du marker att
diskriminering eller annan krankande behandling pagar pa din arbetsplats.
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Aktiva atgarder i praktiken

Utbildningsanordnare (skolan)

Eftersom skolornas likabehandlingsarbete fungerar olika fran skola till skola, och
vi véntar pa att se om lagforslaget att flytta bestammelserna som ror
diskriminering till skollagen gar igenom, fortsatter vi i nulaget med
likabehandlingsplaner som varje enhet ansvarar for sjélva.

Det viktiga &r att vi nu bedomer elevernas/barnens arbetsmiljo utifran alla sju
diskrimineringsgrunder, och att vi hittar ett sétt att samverka med
barnen/eleverna. Dokumentera skriftligt hur ni gjort och vad ni kommit fram till.
Kom ihag att dokumentera hur ni samverkat med barnen/eleverna.

Se ocksa till sa att riktlinjer och rutiner som ror trakasserier och sexuella
trakasserier &r uppdaterade, k&nda och l&ttillgangliga.

Om lagférslaget gar igenom kommer skolverket ansvara for tillsyn och riktlinjer
kring likabehandling. D& kommer forskolor och skolor att fa ett tydligt stod
darifran. Flyttas de inte uppdateras kommunens riktlinjer for likabehandling sa att
aven vara forskolor och skolor arbetar mer likvardigt kring diskrimineringsfragor.

Stdd finns paintranatet

Du hittar mallar, rutiner och handledning pa intranatet i medarbetarhandboken och
chefshandboken. Hor av dig till personalavdelningen om du har nagra fragor eller
behover ytterligare stod.
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Kompletterande lagar och dokument

Kompletterande lagar och dokument

Foraldraledighetslagen

Foraldraledighetslagen (SFS 1995:584) ar ett komplement till
diskrimineringslagen. Lagen forbjuder arbetsgivaren att missgynna en
medarbetare om det har samband med foréaldraledighet.

AFS 2015:4

AFS 2015:4 &r arbetsmiljoverkets forfattningssamling om organisatorisk och
social arbetsmiljo. Har finns instruktioner for hur vi ska arbeta mot krankande
sérbehandling. Med krénkande sarbehandling menas handlingar som upplevs som
krankande av den eller de som utsétts for dem. Det kan vara fortal, utfrysning eller
forolampningar. Krankande sarbehandling behover inte ha nagon relation till
diskrimineringsgrunderna, men vart arbete med dessa fragor &r en viktig del i att
na kommunens mal for likabehandling. Krankande sarbehandling och trakasserier
enligt diskrimineringslagen ar nérbeslaktade fenomen och de forebyggande
insatser vi gor for att undvika att sddana handlingar sker kommer att vara
liknande. Arbetsordningen kring krankande sarbehandling sker inom ramen for
det systematiska arbetsmiljoarbetet och behandlas i ett separat dokument. Man
kan dock med fordel samordna det systematiska arbetsmiljoarbetet med det
systematiska likabehandlingsarbetet.

Lagen om nationella minoriteter och minoritetssprak

Lagen om nationella minoriteter och minoritetssprak (SFS 2009:724) faststaller
Koping som ett finskt forvaltningsomrade. Det innebar att finsktalande personer i
var kommun har sérskilda rattigheter att anvanda sitt modersmal i métet med
Kommunen, och vi behdver se till att vi har kunskap och mdéjlighet att mota dessa
rattigheter. Kommunen har en finsksprakig samordnare dit man kan vanda sig for
att fa information och stod. Det ar viktigt att involvera samordnaren i vara olika
verksamheter for att uppfylla lagens krav och motverka diskriminering

Verksamhetsspecifika lagar

Det finns givetvis annu fler lagar som berér amnet likabehandling. De flesta lagar
som reglerar specifika verksamheter inom kommunen har egna paragrafer som
ytterligare forstarker skyddet mot diskriminering och krankningar, till exempel
socialtjanstlagen och skollagen. Har far varje verksamhet se till att sjalv ha koll pa
vilka krav som stélls och hur man ska uppfylla dem.

Kommunens policys

Overtygelsen om styrkan i en jamstélld och mangfaldsorienterad arbetsplats
genomsyrar inte bara likabehandlingspolicyn, utan &ven kommunens andra
policys. Chefer och medarbetare ska leva upp till de grundvérderingar som
uttrycks i var medarbetarpolicy, ledarpolicy, personalpolicy och
arbetsmiljopolicy. Riktlinjerna for likabehandling ar ett av flera verktyg for att
implementera dessa grundvarderingar i vart dagliga arbete.
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