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Inledning

Varfor en likabehandlingspolicy?

Likabehandling innebir inte att alla behandlas lika utan att alla ska ges samma férutsittningar.
Likabehandling, jamstalldhet och mangfald ar en sjilvklar del av en god arbetsmilj6 dar vi tar till
vara pa alla medarbetares erfarenheter och kunskaper, oavsett vilken roll man har 1

organisationen.

Syftet med likabehandlingspolicyn ar att skapa ett gemensamt verktyg for att synliggora
kommunens likabehandlingsarbete. Vi ser likabehandlingsarbetet som en viktig pusselbit som ska
genomsyra alla vara processer och verksamheter. Genom mangfald och jamstilldhet kan vi battre
forsta och infria kommuninvanarnas olika behov. Att arbeta med mangfald innebir att tillvarata
potential och resurser hos alla individer, samt att attrahera och ta vara pa kompetent personal
infor framtida rekryteringsbehov. Genom en hég kunskapsniva, vill Ndssjo kommun forebygga

diskriminering, trakasserier och krinkande sirbehandling.

I manga fall dar diskriminering férekommer sker det omedvetet. Det sker genom strukturer och
genom vara féordomar eller stereotypiska bilder av hur minniskor ar eller bor vara. Darfor ar
arbetet med likabehandling sa viktigt. Genom att inte passa in i de normer som finns i samhillet
16per man en storre risk att bli diskriminerad. Nir vi genomlyser vara arbetssitt, dokument och
rutiner bor vi dirfér géra det ur ett likabehandlingsperspektiv. Genom att dessutom arbeta med
vara varderingar och hur vi beméter varandra skapar vi ett arbetsklimat dir fler kan kdnna sig

vilkomna och arbeta pa samma villkor.

Kommunen dr inte bara arbetsgivare
Denna policy utgar fran kommunen som arbetsgivare men det finns dven andra aspekter att ta
hinsyn till. Kvaliteten pa kommunens service speglas av de virderingar vi star for och det



torhallningssitt vi antar. Genom att arbeta aktivt med dessa fragor skapar vi en medvetenhet och
en kunskap kring attityder och beteenden som inte bara gynnar arbetsplatsen och arbetsmiljon
utan dven vart bemoétande gentemot de vi kommer i kontakt med 1 vért dagliga arbete.

Kommunen som utbildningssamordnare

Kommunen har ett lagstadgat ansvar som utbildningssamordnare att arbeta férebyggande mot
diskriminering dven 1 var utbildningsverksamhet. Detta innebir i princip att elever ska beaktas pa
samma sitt som anstéillda nar det kommer till det férebyggande arbetet mot diskriminering. Det
ar upp till varje rektor eller férskolechef att planera, genomféra och f6lja upp
likabehandlingsarbetet gentemot sina elever/utbildningsdeltagare/s6kande enligt gillande
lagstiftning.

Vdra moten med allmdnheten

Utover arbetsgivaransvaret och ansvaret som ligger pa oss som utbildningssamordnare sa har vi
dven en roll som tjansteproducent. Det lagstadgade forbudet att diskriminera giller alla anstillda i
deras moten med allmanheten. Vi far heller inte diskriminera genom de tjanster vi tillhandahaller,
till exempel bibliotek, badhus och socialtjinst. Vi vill att alla som kommer i kontakt med
kommunen, oavsett om det ror sig om medarbetare, medborgare eller bes6kare ska motas av ett
oppet och inkluderande forhallningssitt. Alla minniskor ska ha samma moijligheter att ta del av
Niissj6 kommuns tjanster och moétas av likvardig service.

Mal med likabehandlingsarbetet

e Nissjo kommun ska praglas av en 6ppen attityd gentemot alla minniskor oavsett
bakgrund, virderingar och livserfarenhet.

e Vira arbetsplatser ska vara fria fran diskriminerande strukturer och ha en nolltolerans
mot trakasserier, diskriminering och krinkande sirbehandling.

e Alla medarbetare ska ha lika rittigheter och méjligheter oavsett kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, alder, sexuell liggning,
konsoverskridande identitet eller uttryck.

e Alla medarbetare behandlas likvirdigt i fraga om arbetsférhallanden och
anstallningsvillkor.

e Kommunens arbetsplatser ska kinnetecknas av respekt och insikt om alla manniskors lika
virde.

e Alla chefer och medarbetare ska ha kunskap och medvetenhet om mangfaldens betydelse.

e Den etniska mangfalden bland medarbetarna ska spegla Nissjo kommuns befolkning.

Samverkan

Samverkan dr en férutsittning for att likabehandlingsarbetet ska ge 6nskad effekt. Vi strdvar
darfor efter en god samverkan pa alla nivaer. Bade chef-medarbetare och med fackliga
representanter. Vid den centrala samverkansgruppen och de forvaltningsvisa
samverkansgrupperna ska arbetsmilj6 dar likabehandling dr en viktig del diskuteras och vara en
stdende punkt pa dagordningen.



Implementering

For att en policy ska gora skillnad och vara anvindbar ska den vara vil forankrad 1 verksamheten,
bade hos medarbetare och hos chefer. Alla medarbetare bor kinna till likabehandlingspolicyn och
var man kan hitta den. En stor del av detta ansvar ligger hos varje chef. Till exempel bor alla nya
medarbetare fd en genomging av befintliga policyer och var man kan hitta dem. Vid uppdaterade
policyer som i detta fall ir det HR-avdelningens uppgift att sikerstilla att detta nar ut till
cheferna.

Diskriminering

En stor del av likabehandlingsarbetet grundar sig i Diskrimineringslagen. Diskrimineringslagen
torbjuder diskriminering och repressalier i arbetslivet. Den som ér foréldraledig dr ocksa skyddad
mot att bli missgynnad i samband med férildraledigheten. Det finns dven ett f6rbud mot
diskriminering inom arbetsmarknadspolitisk verksamhet. L.agens andamal ir att frimja lika
rittigheter och mojligheter samt motverka diskriminering. Den definierar vad som riknas som
diskriminering och repressalier samt vem som skyddas av lagen. Dir beskrivs dven de krav som
stills pa oss som arbetsgivare samt hur vi ska arbeta for att forebygga diskriminering och
trakasserier.

Vad ar diskriminering

Forenklat kan man sdga att en diskriminering ar nir nagon missgynnas genom att behandlas olikt
ndgon annan i en jamfoérbar situation. Det kan ske medvetet eller omedvetet. For att rdknas som
diskriminering giller dock att ett maktférhallande forekommer. Arbetsgivare-arbetstagare,
foretag-kund och myndighet-medborgare ar exempel pa den typen av maktférhillande. En elev
kan till exempel inte diskriminera sin lirare men en lirare kan diskriminera sin elev. Den typ av

krinkningar som intriffar utan att denna typ av maktforhallande rader regleras i andra lagar.

Diskrimineringsgrunder
For att ett missgynnande eller en krinkning ska riknas som diskriminering enligt

diskrimineringslagen skall den ha en koppling till nagon av dessa diskrimineringsgrunder.

1. Akdn: att ndgon ir kvinna eller man. Aven den som avser att indra eller har indrat
sin konstillhérighet omfattas

2. kdnsoverskridande identitet eller nttryck: att nigon inte identifierar sig som
kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sitt ger uttryck for att
tillhora ett annat kon

3. etnisk tillhirighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller annat liknande
torhallande

A funktionsnedsdttning: varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmissiga
begrinsningar av en persons funktionsférmaga som till £6ljd av en skada eller en
sjukdom fanns vid fédelsen, har uppstatt direfter eller kan férvintas uppsta

5. sexuell laggning. homosexuell, bisexuell eller heterosexuell liggning

6. dlder: uppnadd levnadslingd



7. religion eller annan livsaskadning. Med religion avses religitsa 4skddningar som
exempelvis hinduism, judendom, kristendom och islam. Annan trosuppfattning
innefattar saidana overtygelser som har sin grund 1 eller samband med en religits
askadning, till exempel buddism, ateism och agnosticism.

Olika typer av diskriminering

Direkt diskriminering
Att ndgon missgynnas genom att behandlas simre 4n nagon annan behandlas, har behandlats
eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med nagon av

diskrimineringsgrunderna.

Exempel: Tva lika fall behandlas olika. Vid en rekryteringssituation dir tva s6kande bada
uppfyller kraven men bara den ene blir kallad till intervju och anledningen till detta dr kopplad till
nigon av diskrimineringsgrunderna ir detta en form av direkt diskriminering.

Viktigt att komma ihdg nir det géller direkt diskriminering dr att det inte behéver finnas en fysisk
person att jimfora med utan jamforelsen kan goras med hur en hypotetisk person skulle blivit

behandlad.

Indirekt diskriminering

Att ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
som framstar som neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna personer pa grund av
nigon av diskrimineringsgrunderna. Detta giller savida inte bestimmelsen, kriteriet eller
torfaringssittet har ett berittigat syfte och de medel som anvinds ir limpliga och nédvindiga f6r

att uppna syftet.

Exempel: Tvia olika fall behandlas lika. Vid en rekryteringssituation dar irrelevanta krav stills kan
det vara en form av indirekt diskriminering. Staller man till exempel héga kunskapskrav pa det
svenska spraket, som inte krivs for tjansten, kan det missgynna personer med svenska som
andrasprak. Om det dr befogat med héga sprakkrav f6r att klara av arbetet dr det dock inte fraga
om diskriminering.

Bristande tillganglighet
Betyder att en person med funktionsnedsittning missgynnas darfor att man inte gjort skiliga
anpassningsatgirder for att personen ska komma i en jamforbar situation med personer utan

funktionsnedsittning.

Exempel: Detta ror bara diskrimineringsgrunden funktionsnedsittning och kan rora sig om att
arbetsgivaren inte erbjuder tillricklig anpassning av arbetsplatsen eller hjdlpmedel for att

personen ska klara av sitt arbete.

Trakasserier
Ar ett upptridande som krinker nagons virdighet och som har samband med nagon av

diskrimineringsgrunderna



Exempel: Kan réra sig om bade fysiska och verbala beteenden i form av férnedringar, gester eller

skimt. Det kan rora sig om en enstaka handling eller ett upprepat beteende.

Sexuella trakasserier
Ar ett upptridande av sexuell natur som krinker nigons virdighet.

Exempel: Kan rora sig om savil ord som handling i form av oonskad beroring, forslag eller
uppvisande av material av sexuell natur.

Viktigt hir dr att personer som utsitter nagon maste forsta att beteendet dr oonskat. Antingen
genom att personen som utsitts, antingen sjalv eller via ombud, upplyser om detta eller om
beteendet dr sa uppenbart krinkande att personen ska forsta detta sjalv.

Instruktioner att diskriminera

Nir nagon ger order eller instruerar nagon som star i lydnads- eller beroendeforhallande, till
exempel en anstilld, att diskriminera annan person eller grupp. Kan ocksa réra sig om person
eller foretag som anlitats for att utfora ett uppdrag.

Exempel: En arbetsgivare som instruerar ett anlitat bemanningsforetag att inte anlita personer
under 25 gor sig skyldig till diskriminering genom att ge instruktioner att diskriminera.

Repressalier
Repressalier innebir i det hir fallet att arbetsgivaren eller en person i ledande stéllning bestraffar
ndgon for att den har anmilt eller medverkat i en utredning om diskriminering, trakasserier eller

sexuella trakasserier.

Exempel: Det kan till exempel rora sig om att bli utskilld, hotad, att ett 16nepaslag blir
oforklarligt lagt eller att arbetsuppgifterna forandras pa ett negativt sitt.

Vem omfattas av lagen
Enligt diskrimineringslagen giller férbudet mot diskriminering och repressalier for arbetsgivare
personer som

e ir arbetstagare
e ar arbetssokande
e soker eller fullgor praktik

e star till férfogande fOr att utféra eller utfér arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.

Aktiva atgarder

Som arbetsgivare ar vi skyldiga att aktivt arbeta férebyggande med atgirder for att forhindra
diskriminering pa grund av ndgon av diskrimineringsgrunderna. Samt verka for lika méjligheter
for alla medarbetare. Detta arbete ska inte handla om kartliggning av enstaka individer eller
specifika situationer utan om hur vara arbetssitt paverkar dessa fragor.



Arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder
Kraven pa aktiva atgarder innebdr att arbetsgivaren ska genomfoéra ett fortldpande arbete inom
toljande omraden:

e Arbetsférhallanden.

e Bestimmelser och praxis om l6éner och andra anstallningsvillkor.
e Rekrytering och befordran.

e Utbildning och kompetensutveckling.

e Mojligheter att férena forvirvsarbete med forildraskap.

Vi ska gora det genom fyra steg:

1. Unders6ka om det finns risk for diskriminering eller repressalier eller om det finns andra
hinder f6r enskildas lika rattigheter och méjligheter i verksamheten.

2. Analysera orsaker till upptickta risker och hinder.

Vidta férebyggande och frimjande atgirder.

~

Folja upp och utvirdera.

Dessutom ska vi som en del i likabehandlingsarbetet

e frimja en jamn konsférdelning
e genomféra arlig 16nekartliggning

e ta fram, f6lja upp och utvirdera riktlinjer och rutiner f6r att forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier.

Arbetsférhallanden

Vad ska vi géra: Arbetsforhillanden innebir saval fysisk och psykisk arbetsmiljo, arbetsklimat
som anstallningsform och sysselsittningsgrad. Ingen ska missgynnas av arbetsklimatet eller
anstallningsformerna till exempel pa grund av sin alder, religion eller funktionsnedsittning. Bade
den fysiska och den social och organisatoriska arbetsmiljon ska undersokas.

Hur g6r vi detta: Den storsta delen av arbetet rérande arbetsforhallanden maste ske pa vatje
enskild arbetsplats. Varje arbetsplats har olika kulturer, arbetstérhallanden och olika riskfaktorer.
Undersokning och analys gors framfor allt genom skyddsronder som ska genomforas minst en
gang per ar dir likabehandlingsfragor ér en del. Da risker eller missférhallanden uppticks ska en
riskbedémning med tillhérande dtgirdsplan skrivas. Riskbedémning ska ocksd goras nir en risk
upptacks 1 den dagliga verksamheten. Uppf6ljning av riskbedémningar och planerade atgarder
sker 16pande av ansvarig chef och skyddsombud men ocksa i den érliga centrala uppféljningen av
kommunens arbetsmiljéarbete (SAM-enkiten). Enkiten fylls i av chefer och skyddsombud.
Fordelningen av anstallningsformer och sysselsittningsgrad underséks och analyseras av HR-
avdelningen 1 samband med det érliga personalbokslutet. Vid behov ska limpliga dtgirder sittas
in. Férekomsten av trakasserier, sexuella trakasserier och krinkande sirbehandling undersoks vid
medarbetarundersékningen som genomfoérs vartannat ar. Via SAM-enkiten kartliggs ocksd hur
manga anmilningar cheferna tagit emot. Vid behov ska limpliga atgirder sittas in.



Dokumentation och samverkan: Dokumenteras och samverkas enligt respektive rutin.

Bestammelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvillkor

Vad ska vi géra: Arbetsgivare ska undersoka och analysera I6nesituationen utifran alla
diskrimineringsgrunderna. Observera att det inte ror sig om nagon kartliggning utan endast en
riskbedémning och analys av befintliga strukturer och rutiner. Hir ser man 6ver vad som
paverkar l6nen och anstillningsvillkor. Hur ser personalpolicyn gillande 16ner ut? Vad styr vara
ingangsloner? Vilka férmaner finns det 1 var verksamhet? Syftet med detta arbete ar att utreda om
det finns nagon risk att nagon diskrimineras i fraigor rorande 16n eller andra anstallningsvillkor.

Hur g6r vi detta: Undersckning och analys gors av HR-avdelningen i samband med
lonekartligeningen. Eventuella risker dokumenteras och atgirder planeras i en gemensam
handlingsplan. Uppf6ljning och utvirdering sker arsvis som en del i I16nekartliggningsarbetet.

Dokumentation och samverkan: Dokumenteras och samverkas enligt rutinen for

lonekartliggning.

Rekrytering och befordran

Vad ska vi goéra: Rekrytering av medarbetare till Nissj6 kommun ska ske utan diskriminering
och grunda sig pa kompetens. Detta giller dven intern rekrytering, alla vara anstéllda ska fa
samma moijligheter och uppmuntran att soka interna tjanster och befordras. Risker for
diskriminering i samband med rekrytering och befordran inom kommunen ska undersékas och
analyseras.

Hur g6r vi detta: I vira riktlinjer och rutiner f6r rekrytering framgar hur rekryteringsprocessen
ska ga till och vad som ir viktigt att tinka pa. Det faktum att vi anvinder oss av
kompetensbaserad rekrytering samt att vi f6ljer en strukturerad process gor att riskerna for
diskriminering minskar. I varje steg i rekryteringsprocessen finns daven en checklista som chefen
ska ga igenom for att sidkerstilla att varje steg genomfors med ett likabehandlingsperspektiv.
Riktlinje och rutiner sammanstills, utvirderas och uppdateras regelbundet av HR-avdelningen. I
samband med detta gors en riskbedémning ur ett likabehandlingsperspektiv.

Dokumentation och samverkan: Detta arbete dokumenteras via personalhandboken och

samverkansskyldigheten uppnas genom central samverkan.

Utbildning och kompetensutveckling

Vad ska vi gora: All kompetensutveckling och utbildning som kommunen erbjuder ska vara
tillgdnglig for alla i malgruppen pa ett likvardigt sitt oberoende av nagon av
diskrimineringsgrunderna. Det dr ocksa viktigt att vi som arbetsgivare vet vilken kompetens vira
anstallda har och att all kompetens tas tillvara pa.

Hur g6r vi detta: Under skyddsronden underséks forekomsten av risk for diskriminering i dessa
fragor. Risker som uppticks analyseras och atgirdas enligt rutinen for skyddsrond. Detta
undersoks dven till viss del genom medarbetarenkiten dir medarbetarna far frigor angiende
huruvida deras kompetens tas tillvara pa och méjligheten att utvecklas i sitt arbete. Pa vart
intrandt finns en checklista som ska anvindas infér alla utbildningar, konferenser eller storre
sammanslutningar som ska sakerstilla att atgirder tagits ur ett likabehandlingsperspektiv. Vidare



héller HR-avdelningen pa att introducera ett system som kartligger de kompetensutvecklande
atgirder som vara medarbetare far ta del av som en del i att sakerstilla att utbildning och
kompetensutveckling erbjuds alla medarbetare pa ett likvirdigt sitt.

Dokumentation och samverkan: Dokumenteras och samverkas enligt respektive rutin.

Mojligheter att forena forvarvsarbete med foraldraskap
Vad ska vi géra: Kommunen ska underlitta for sina arbetstagare oavsett kon, i alla typer av
familjekonstellationer att férena forvirvsarbete och forildraskap.

Hur g6r vi detta: Kommunens loka arbetstidsavtal ar utformat och framtaget for att sa manga
som moijligt ska kunna paverka sina arbetstider. Arbetsplatserna och framfér allt cheferna ska ha
ett positivt forhallningssitt gentemot férildraledighet. Det dr viktigt att detta budskap kommer
fran chefer i alla led samt HR-avdelningen. Vidare ska forildralediga hallas uppdaterade om vad
som hinder pad arbetsplatsen om de sa 6nskar samt bjudas med i samma utstrickning som andra
medarbetare pa personalaktiviteter och planeringsdagar. Detta for att littare kunna komma
tillbaka till arbete och for att inte kinna sig uteslutna ur arbetsplatsens gemenskap. Genom SAM-
enkiten undersoks hur detta fungerar i praktiken. Dir far chefer samt skyddsombud fragor om
torildraskap och forvirvsarbete. Ansvaret ligger pa varje chef att analysera och sitta in limpliga
atgirder, antingen pa eget initiativ eller efter aterkoppling pa sin enkat. Vid behov ska HR-
avdelningen sitta in kommundévergripande dtgirder. De atgirder som sitts in ska f6ljas upp och
utvirderas.

Dokumentation och samverkan: Dokumenteras och samverkas enligt gillande rutin.

Lonekartlaggning

Vad ska vi gora: Alla arbetsgivare ska genomfdra drliga lonekartligeningar for att uppticka,
atgirda och forhindra osakliga skillnader i 16n mellan kvinnor och min. Aven andra
anstallningsvillkor samt bonussystem ska omfattas av kartliggningen. Vi ska kartligea och

analysera

e bestimmelser och praxis om l6ner och andra arbetsvillkor
e loneskillnader mellan kvinnor och min som utfér lika eller likvirdiga arbeten

e om forekommande loneskillnader har ett direkt eller indirekt samband med kon.
De atgirder som sitts in ska f6ljas upp och utvirderas.

Hur g6r vi detta: Varje ar genomfors 16nekartligening med tillhérande analys. 1
arbetsvirderingssystemet BAS virderas och grupperas de olika yrkena i lika eller likvirdiga
arbeten. En Overgripande analys av 16neldget gérs av HR-avdelningen. Hittar man i analysen
oskiliga 16neskillnader eller problem sammanstills dessa 1 en handlingsplan tillsammans med
planerade atgirder som f6ljs upp och utvirderas i samband med nistkommande lonekartliggning.
Resultat av kartliggningen, tillhérande analys och inplanerade atgirder formedlas sedan till alla
chefer.

Dokumentation och samverkan: Dokumenteras och samverkas enligt gillande

lonekartliggningsrutin.



Framjande av jamn konsfordelning
Vad ska vi géra: Arbetsgivaren ska frimja en jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten,
inom olika kategorier av arbetstagare dven pa ledande positioner.

Hur g6r vi detta: I kommunen ligger vi stor vikt vid att frimja likabehandling och jimstilldhet
nir vi rekryterar, bland annat genom hur vi utformar annonser och genom att bedéma kunskap
och kompetens likvirdigt mellan de som séker vara tjanster.

Visar kartliggningar, statistik och undersékningar pa ojaimn konsférdelning bor frimjande
atgirder sittas in. Dessa dtgirder kan se olika ut beroende pa situation men kan bestd av
utbildning, kompetenshojande atgirder eller annan limplig atgird. Detta arbete sker pd en
kommunovergripande niva, forvaltningsniva eller pa varje arbetsplats beroende pa omfattning.
Atgirder som sitts in ska féljas upp och utvirderas.

Dokumentation och samverkan: Dokumenteras och samverkas i samband med

personalbokslut.

Trakasserier

Vad ska vi goéra: Det ir lagstadgat att ha riktlinjer och rutiner f6r verksamheten i syfte att
torhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Det dr viktigt att alla medarbetare
kanner till dessa riktlinjer och rutiner for att veta vad som giller samt var man kan vinda sig om
man kinner sig utsatt. I arbetet med aktiva dtgirder inom arbetsférhallanden ska ocksa
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier inga.

Hur g6r vi detta: Riktlinjer och rutiner sammanstills, utvirderas och uppdateras av HR-
avdelningen. I samband med skyddsronder undersoks risken f6r trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier. Risker som identifieras ska analyseras och chefen ansvarar f6r att limplig atgird
sitts in och f6ljs upp enligt gillande riskbedomningsrutin. Detta giller ocksa 16pande nir chefen
tar kinnedom om risker. I samband med medarbetarenkiten undersdks om medarbetarna
upplevt krinkande behandling, sexuella trakasserier eller diskriminering samt om de vet var de
ska vinda sig om de blivit utsatta. Vid behov ska limpliga atgirder sittas in. Dessa atgirder
redovisas i det arliga personalbokslutet. Det ar av stor vikt att riktlinjen och rutinerna férankras
vil 1 samtliga verksamheter, bade hos chefer och hos medarbetare. Ansvaret for detta ligger hos
HR-avdelningen samt respektive chef.

Dokumentation och samverkan: Samverkansskyldigheten uppfylls genom central samverkan
infor revidering och fastslagande av riktlinjer. Ovrig dokumentation och samverkan sker enligt
respektive rutin.

Dokumentation
Enligt diskrimineringslagen ar vi skyldiga att dokumentera vart arbete med aktiva atgirder, denna
dokumentation behdver inte bestd av en enhetlig rapport utan det viktiga dr att nedanstiende

punkter finns dokumenterade i nagon form:

e En redogorelse av de risker och hinder som arbetsgivaren identifierat.
e En analys av orsakerna till dessa risker och hinder.

e En redogorelse for vilka atgiarder som ska arbetsgivaren ska genomfora.



e En uppfoljning och utvirdering av det arbete med aktiva atgirder som gjorts.

e Fn redogorelse for hur arbetsgivaren har samverkat med arbetstagarna.

Det finns ingen gemensam dokumentation for likabehandlingsarbetet eller de aktiva dtgirderna.
Detta da det 4r méanga processer och rutiner som berdr dmnet och varje process har sin
dokumentationsrutin.

Ovrigt likabehandlingsarbete

Likabehandling ir till stor del en chefsfraga och f6r att kunna arbeta aktivt med dessa fragor pa
ett framgangsrikt sitt krivs kunskap i dmnet. Darfor ska alla chefer utbildas och uppdatera sina
kunskaper regelbundet. Detta gors pa flera olika sitt. Det borjar med en grundlig introduktion
dir en halvdag dgnas it likabehandling. Hir ges information om vad lagen sidger. Dessutom
diskuteras normer, attityder och virderingar samt ges handfasta rad om hur man kan arbeta med
dessa fragor pa sin arbetsplats.

Kommunen hiller regelbundet utbildningar och foreldsningar f6r samtliga medarbetare men
framfor allt chefer. Malet 4r att rikta insatserna dir de beh6vs mest for stunden. Alla chefer
erbjuds aven regelbundet tillfallen dir man utan féranmalan kan traffa representanter frain HR-
avdelningen for att diskutera problem eller lira sig mer om vissa omraden.

Ett av de viktigaste momenten i likabehandlingsarbetet ar aktivt prata om dessa fragor. Detta gors
med fordel pa arbetsplatstriffarna. Genom att regelbundet diskutera virderingar, normer och
attityder samt hur vi beter oss mot varandra ligger vi grunden till en sund och inkluderande
arbetsmilj6. Arbetsmilj6 ska vara en stiende punkt pa dagordningen och varje chef ansvarar for
att detta innefattar likabehandling. Vi strivar efter att alla medarbetare ska vara medvetna om
mangfaldens betydelse och detta dr ett satt att verka for det.

Det dr, som chef, viktigt att vara uppmarksam pa klimatet pa arbetsplatsen. Medarbetarsamtal,
avgangssamtal och medarbetarundersékningen ar verktyg man kan anvinda sig av for att fd en
bild av situationen pa sin arbetsplats. Tank pa att en jargong kan passa nuvarande anstillda men
framtida anstallda eller praktikanter kanske skulle kunna ta illa upp.

Pa virt intranat finns information om kommunens likabehandlingsarbete, vara rutiner, riktlinjer
och policyer. Dir finns dven framtaget material med olika teman som r6r likabehandling som kan
anvindas pa arbetsplatstriffarna. Bade i syfte att 6ka kunskapen om dess frigor men ocksa for att
diskutera arbetsklimatet pa respektive arbetsplats. Vi har ocksa linkar till hemsidor f6r den som
vill ldsa mer. Vi som arbetsgivare ser girna att arbetsplatsen tillsammans arbetar med dessa
fragor, dven utéver det ordinarie likabehandlingsarbetet.

Ansvar

Kommunstyrelsen
Kommunstyrelsen har det yttersta arbetsgivaransvaret. Till det ansvaret hor att skapa
forutsittningar for likabehandlingsarbetet samt stimulera 6kad mangfald.



Forvaltningschef

Forvaltningschefer ansvarar for att varje chef pa forvaltningen verkstiller likabehandlingsarbetet.

Chef

Cheferna har till ansvar att verkstilla likabehandlingsarbetet. Det dr chefen som sikerstaller att
beslut inte strider mot lagar och regler samt att riktlinjer och policyer f6ljs. Varje chef ansvarar
for det systematiska arbetsmiljoarbetet, dar likabehandling ingér, pa respektive arbetsplats.
Genom att regelbundet informera och diskutera diskriminering, likabehandling och mangfald pa
sin enhet skapar chefen forutsittningar for ett 6ppet och inkluderande arbetsklimat. Genom att
inkludera detta i medarbetarsamtal och dylikt blir likabehandlingsarbetet en naturlig del av
verksamheten. Chefen ar ocksa skyldig att utreda och félja upp krinkningar, diskriminering och

sairbehandling pa enhetsniva om situation uppstar.

Medarbetare

Alla medarbetare i Nassjo kommun ska bidra till 6ppna och inkluderande arbetsplatser dar vi
behandlar varandra med respekt. Vidare férvintas man kinna till och f6lja kommunens riktlinjer
och policyer. Vid uppkomna situationer i form av incidenter eller upptickta risker for

diskriminering ska medarbetaren féra detta vidare enligt befintlig rutin.

HR-avdelningen

HR-avdelningen har ett samordningsansvar for likabehandlingsarbetet. Det ar HR-avdelningens
arbetsuppgift att sikerstilla att policyer, riktlinjer och kommunévergripande rutiner foljer
befintlig lagstiftning samt underldttar f6r chefer och medarbetare i likabehandlingsarbetet. Delar
av likabehandlingsarbetet verkstalls av HR-avdelningen, till exempel l6nekartliggningen. Vidare
finns HR-avdelningen tillginglig f6r radgivning och stod vid fragor som r6r likabehandling.

Lagar, foreskrifter, avtal och dokument som beror amnet
Diskrimineringslagen

Arbetsmiljolagen

Forildraledighetslagen

Brottsbalken

Organisatorisk och Social arbetsmiljé (AFS 2015:4)

Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)

Allminna bestimmelser

Verksambhetsspecifika lagar

Niissj6 kommuns policyer och riktlinjer



