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1 Bakgrund till kommunens likabehandlingsarbete

1.1 Osthammars kommun - en hillbar arbetsgivare

For att Osthammars kommun ska lyckas med vart uppdrag behover vi vara en 1angsiktigt
hallbar arbetsgivare som skapar goda forutséttningar for alla vara anstillda att behalla god
hélsa och ma bra pa jobbet. Att vara arbetsplatser priglas av likabehandling och inkluderande
arbetsmiljo dr en viktig forutsittning for detta. Likabehandling ger pa sikt 6kad mangfald och
gOr vara arbetsplatser mer attraktiva att soka sig till och utvecklas tillsammans med.

Mangfald pa arbetsplatsen bestar av anstillda med olika egenskaper och perspektiv, inklusive
men inte begriansade till:

e Kon

e Konsoverskridande identitet eller uttryck
e Etnisk tillhorighet

e Religion eller annan trosuppfattning

¢ Funktionsnedsittning

e Sexuell liggning

o Alder

Arbetet med likabehandling och mangfald bygger pa kommunens virdegrund (6ppenhet,
engagemang, ansvar och tillsammans) och Policy for likabehandling och méangfald. Den hir
riktlinjen beskriver det arbetet. Den beskriver ocksa hur vi lever upp till de krav som
diskrimineringslagen (SFS 2008:567) stiller pa arbetsgivare samt kraven om kriankande
sdarbehandling i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2015:4), forkortat OSA.

1.2 Krdnkande sirbehandling och mobbning

Bestammelser om krinkande sidrbehandling finns i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljo. Arbetsgivaren har ansvaret for att arbetsmiljon dr sund
och siker, att krankande sdrbehandling forebyggs och att drabbade tas om hand.

Krinkande sdarbehandling #r handlingar som riktas mot en eller flera anstillda pa ett
kriankande sétt. Det kan leda till ohélsa eller att man stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Krinkningar kan ta sig manga olika uttryck pa arbetsplatsen och ér ett allvarligt
arbetsmiljoproblem. Att bli exkluderad fran méten, ignorerad, utsatt for sexistiska skamt,
nedséttande ord, ryktesspridning, forlgjliganden, trakasserier och sexuella trakasserier dr
exempel pa krinkande sirbehandling. Handlingarna upplevs ofta som obegripliga och
orittvisa. Det kan rdcka med en enda handling. Man kan skada en medminniska for lang tid
genom att exempelvis publicera nagot fornedrande via sociala media eller ett e-postutskick pa
arbetsplatsen. Det dr dnnu allvarligare om det upprepas och pagar under en lingre tid. I virsta
fall kan det utvecklas till mobbning.
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Det finns situationer som inte riknas som kriankande sarbehandling, trots att de kan upplevas
som kridnkande. Ett exempel pa det dr nir en chef kallar en medarbetare till ett mote for att
prata om medarbetarens hoga korttidsjukfranvaro. Medarbetaren kan uppleva det som en
kriankning av privatlivet, men det dr chefens jobb att undersoka situationen.

Om grunden for kriankande sdrbehandling &dr kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller
alder kan det ocksa handla om diskriminering. Det finns bestimmelser om det i
diskrimineringslagen.

1.2.1 Risk for krinkande sirbehandling

En utgangspunkt for att forebygga risker for krinkande sdrbehandling ér att arbetsgivaren i
forsta hand ser 6ver de organisatoriska forhallandena pa arbetsplatsen. Det handlar om hur
man organiserar sin verksamhet, hur man samarbetar och kommunicerar samt hur arbetet leds.

Risker kan vara:

e otydlighet vad giller e Kkonflikter

arbetsfordelning, forvintningar pa o . N
® omorganisation, rationaliseringar

och omstrukturering vilket leder till
® hog arbetsbelastning otrygghet och konkurrens-
forhallanden mellan medarbetare

prestationer och arbetssitt

Meningsskiljaktigheter kan vara positivt och utvecklande for arbetet och ska inte likstillas
med konflikter. Konflikter kan leda till krinkande sidrbehandling om de inte hanteras pa ett
bra sitt.

1.2.2 Signaler pa krinkande sirbehandling
Det &r viktigt att chefen &r lyhord for tidiga signaler och agerar i tid. Signaler och tecken pa
kriankande sdarbehandling kan vara:

e samarbetssvarigheter ® en jargong eller skidmt som alla inte

e personkonflikter dr bekvima med

® sokande efter syndabockar * hog sjukfrdnvaro

e arbetsklimat som priglas av tryckt * hog personalomsittning

staimning ¢ minskande effektivitet och
produktivitet

1.3 Diskriminering och missgynnande i arbetslivet
Diskrimineringslagen forbjuder diskriminering i arbetslivet. En arbetsgivare far inte
diskriminera den som hos arbetsgivaren

e iranstilld e soker eller gor praktik
e fragar efter arbete eller soker ett e hyrs eller lanas in for att arbeta
arbete

3(17)



Bilaga 2, KS § 263/2018
Sidan 5av 17

Skyddet mot diskriminering géller i alla situationer som har samband med arbetet. Det géller
héndelser pa arbetsplatsen men ocksa sadant som hénder utanfor om dessa har ett samband
med arbetet (till exempel pa tjdnsteresor och personalfester). Den som é&r forédldraledig dr
ocksa skyddad mot att bli missgynnad i samband med foréldraledigheten.

Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att ingen diskrimineras pa arbetsplatsen. En
anstédlld med en befattning som ger hen bestimmanderitt 6ver andra anstillda likstélls
med/betraktas som arbetsgivare.

En forenklad beskrivning av diskriminering enligt diskrimineringslagen 4r att nagon
missgynnas eller krianks. Missgynnandet eller krankningen ska ha samband med nagon av de
sju diskrimineringsgrunderna:

e kon ¢ religion eller annan trosuppfattning
e konsoverskridande identitet eller ¢ funktionsnedsittning
uttryck

* sexuell ldggning

e ctnisk tillhorighet o ilder

Diskriminering kan vara direkt eller indirekt. Aven bristande tillginglighet, instruktioner att
diskriminera, trakasserier och sexuella trakasserier dr former av diskriminering. Det finns ofta
skillnader mellan de juridiska definitionerna av diskriminering och vad personer kan uppleva
som diskriminerande.

1.3.1 Direkt diskriminering

Direkt diskriminering dr ndr nagon missgynnas genom att behandlas simre dn nagon annan i
en jimforbar situation. For att det ska rdknas som diskriminering ska missgynnandet ha
samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna.

1.3.2 Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering &r nér det finns en regel eller en rutin som verkar neutral men sérskilt
missgynnar personer mot bakgrund av nagon av de sju grunderna for diskriminering. Da kan
regeln vara diskriminerande, trots att det &r samma regel som tillimpas for alla. Det kan till
exempel handla om krav pa viss lingd som kan missgynna kvinnor och krav pa korkort som
kan missgynna personer med funktionsnedséttning.

Det ar dock inte diskriminering om kriteriet eller forfaringssittet har ett berittigat syfte och de
medel som anvinds dr lampliga och nodvindiga for att uppna syftet. Det ar till exempel inte
diskriminering att vilja bort en arbetssokande som snart ska ga i pension om
upplédrningskostnaderna skulle vara orimligt stora.

1.3.3 Bristande tillginglighet

Bristande tillginglighet inom arbetslivet dr nir en person med funktionsnedsittning
missgynnas genom att en arbetsgivare inte vidtar skaliga tillganglighetsatgérder for att den
personen ska komma i en jamfOrbar situation med personer utan denna funktionsnedsittning.
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Arbetsgivarens ansvar for att genomfora skiliga atgirder géller for alla anstillda,
arbetssokande och praktikanter med funktionsnedsittning. Aven inhyrd och inlinad personal
omfattas av skyddet.

En helhetsbedomning avgor vad som ir skéligt i varje fall. Man tar hinsyn till:
e de ekonomiska och praktiska forutsittningarna hos verksamheten

e hur varaktig och omfattande relationen mellan den enskilda personen och
verksamheten &r

e andra omstindigheter av betydelse, till exempel nyttan av en atgérd.

1.3.4 Instruktioner att diskriminera

Order eller instruktioner att diskriminera ndgon pa ett sétt som avses i punkterna ovan och
som ldmnas at nagon som star i lydnads- eller beroendeforhallande till den som limnar ordern
eller instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att fullgora ett uppdrag.

1.3.5 Trakasserier och sexuella trakasserier
Anstillda (bade chefer och medarbetare), praktikanter samt inhyrda eller inlanade
medarbetare har ritt att inte bli trakasserade eller sexuellt trakasserade i samband med arbetet.

Trakasserier dr ett agerande som krianker nagons virdighet och som har samband med nagon
av diskrimineringsgrunderna. Det kan exempelvis handla om nedvirderande eller
generaliserande kommentarer, gester eller utfrysning.

Sexuella trakasserier dr ett upptradande av sexuell natur som krénker nagons vérdighet.
Forutom kommentarer och ord kan det vara att nagon till exempel tafsar eller kastar
nirgangna blickar. Det kan ocksa handla om ovilkomna komplimanger och anspelningar.

Det dr den som blir utsatt for trakasserier som avgor vad som dr oonskat eller krinkande.
Enligt lagen maste den som trakasserar forsta hur agerandet upplevs for att det ska bli fraga
om trakasserier eller sexuella trakasserier. Det ar darfor viktigt att den som blir eller har blivit
trakasserad klargor for den som trakasserar att beteendet dr obehagligt och ovilkommet. I
vissa situationer kan kriankningen vara sa tydlig eller grov att det inte krivs nagot papekande
fran den som kinner sig trakasserad.

Om det dr nagon annan @n en medarbetare eller chef som trakasserar, till exempel en
leverantor, elev eller brukare, sa omfattas det inte av diskrimineringslagen. Déaremot &r det en
arbetsmiljofraga.

1.4 Forbud mot repressalier

Den som vill patala eller anméla diskriminering ska kunna gora det utan att behdva oroa sig
for negativa konsekvenser. Darfor innehaller diskrimineringslagen ett sa kallat
repressalieforbud, som skyddar den som patalat eller anmaélt diskriminering fran att bli
bestraffad eller daligt behandlad.

Skyddet mot repressalier giller:

¢ Den som har anmalt eller patalat att arbetsgivaren har brutit mot diskrimineringslagen.
En anmalan eller ett patalande kan till exempel handla om att arbetsgivaren har utsatt

S5(17)



Bilaga 2, KS § 263/2018
Sidan 7 av 17

den anstillde for nagon form av diskriminering eller att arbetsgivaren inte har utrett
och atgdrdat pastadda trakasserier eller sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.

e Den som medverkar i en utredning - det vill sdga den som for sin egen eller nagon
annans rikning limnar uppgifter, till exempelvis till Diskrimineringsombudsmannen,
under en utredning av ett drende.

e Den som avvisar eller fogar sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier.
Att foga sig kan vara att g&d med pa nigot mot sin vilja. Aven anstilld som inte vigat
eller kunnat motsitta sig en arbetsgivares trakasserier eller sexuella trakasserier
omfattas alltsa av skyddet

Repressalier inom arbetslivet kan till exempel vara att den anstéllde

e far en orimlig arbetsborda e tilldelas sysslor som inte motsvarar

: o . . k c_ 0
¢ blir frantagen sina uppgifter ompetensnivan

e blir lovad en forman som sedan e Dbehandlas hotfullt eller krinkande

dras in

1.5 Arbetsgivarens aktiva atgirder

Aktiva atgirder &r ett begrepp i diskrimineringslagen. Det innebir att vi ska arbeta bade
forebyggande och frimjande for att motverka diskriminering. Vi ska dven arbeta for lika
rattigheter och mojligheter oavsett diskrimineringsgrund.

I kravet pa aktiva atgirder ingar att vi ska

e undersoka, analysera, atgirda och folja upp eventuella risker for diskriminering eller
repressalier och hinder for anstilldas lika rittigheter och méjligheter. Det kan bade
vara reella hinder och hinder i form av attityder, normer och strukturer. Vi ska titta pa
fem omraden (avsnitt 4):

o Arbetsforhallanden

o Bestdmmelser och praxis om l6ner och andra

anstédllningsvillkor Félj upp och
utvirdera underssk

o Rekrytering och befordran
o Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

o Mgjligheter att forena forvéirvsarbete och
fordldraskap Analysera

e frimja en jimn konsfordelning (avsnitt 5)

e ta fram riktlinjer och rutiner for att férhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier (avsnitt 6)

e genomfGra arliga 1onekartlaggningar

Vi har skyldighet att dokumentera vart arbete med aktiva atgirder (avsnitt 2). Det ska sérskilt
framga hur vi har samverkat arbetet.
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2 Samverka arbetet med aktiva atgirder

Arbetet med aktiva atgirder ska samverkas i enlighet med lokalt samverkansavtal pa
Osthammars kommun. Det giller alla steg under avsnitt 4. Den som #r ansvarig for
undersokning, analys, atgirder och uppfoljning dr ocksa ansvarig for att samverkan
genomfors.

Samverkan omfattar inte individdrenden, exempelvis anmélningar om diskriminering. Dér
foretrdder de fackliga organisationerna sina medlemmar i MBL-férhandlingar som sker vid
sidan om samverkansarbetet.

3 Undersoka, analysera, atgiarda och folja upp

3.1 Undersoka

Vi ska undersdka verksamheten utifran samtliga diskrimineringsgrunder. Det kan finnas
strukturerer som riskerar att leda till diskriminering och andra hinder mot lika réttigheter och
mojligheter 1 verksamheten.

Undersokningen ska ha ett generellt anslag med inriktning pa forhallandena pa arbetsplatsen
snarare dn gora nagon kartldggning av personliga forhallanden pa individniva. Eventuellt
kénsliga personuppgifter som framkommer ska inte kunna kopplas ihop med nagon anstilld
pa ett sitt som strider mot dataskyddsforordningen (GDPR).

Sa langt som det dr mojligt ska vara undersokningsmetoder vara en naturlig del i var
verksamhet. Exempelvis ska vi anvinda oss av skyddsrond, medarbetarsamtal och APT.

Den som ansvarar for styrdokument/rutin/arbetssitt etcetera ar ansvarig for att granska det
utifran diskrimineringslagens krav.

3.1.1 Kompetensforsorjning
Beror omradena rekrytering och befordran och utbildning och ovrig kompetensutveckling i
diskrimineringslagen.

Undersokningsmetod Ansvarig Tidpunkt
Granska kommunévergripande arbetssitt och Lednings- och I samband med
rutiner, styrdokument, lokala kollektivavtal och | verksamhetsstod lonekartlaggning.

chefsstod for
e rekrytering

® successionsplanering, exempelvis
aspirantprogrammet

¢ utbildning och kompetensutveckling

Granska eventuella forvaltnings-, omrades-, eller | Chef som ansvarar | I samband med
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enhetsspecifika arbetssitt och rutiner, for aktuellt
styrdokument, lokala kollektivavtal och dokument eller
chefsstod for arbetssatt

® successionsplanering

e utbildning och kompetensutveckling

3.1.2 Lon, formaner, arbetstider och ledigheter
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kompetens-
inventering.

Beror omradena bestimmelser och praxis om loner och andra anstdllningsvillkor samt

mojligheter att forena forvirvsarbete och fordldraskap i diskrimineringslagen.

Undersokningsmetod Ansvarig

Granska kommunévergripande arbetssitt och Lednings- och
rutiner, styrdokument, lokala kollektivavtal och | verksamhetsstod
chefsstod for:

e |0nesittning

e formaner

e ledigheter

e schemaldggning, schemaformer,
arbetstidens forlaggning, flexibel
arbetstid, overtid/mertid

e distansarbete

e (jinstgoringsgrad

e andra anstillningsvillkor

Granska forvaltnings- eller enhetsspecifika Chef som ansvarar

arbetssitt och rutiner, styrdokument, lokala for aktuellt

kollektivavtal och chefsstod for: dokument eller
arbetssitt

e |0nesittning

e formaner

e ledigheter

e schemaldggning, schemaformer,
arbetstidens forlaggning, flexibel
arbetstid, overtid/mertid

e distansarbete

e (jinstgoringsgrad

e andra anstillningsvillkor

Lonekartlaggning Lednings- och
verksamhetsstod

Nir

I samband med
lonekartldggning

I samband med
lonekartldggningen,
en gang om aret

En gang om aret
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Beror omradena “jamstillda och jamlika arbetsforhallanden” och “méjligheter att forena
forvarvsarbete och fordldraskap” i diskrimineringslagen.

Undersokningsmetod

Redovisa arbetsskade- och tillbudsstatistik ur ett
jamstélldhetsperspektiv.

Granska kommunévergripande arbetssitt och
rutiner, styrdokument, lokala kollektivavtal och
chefsstod for:

e systematiskt arbetsmiljoarbete
(exempelvis mallar skyddsronder och
riskbedomningar)

e rehabilitering och hilsoférebyggande
arbete

e trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier

Fraga om medarbetare upplever att det
forekommer krinkande sidrbehandling,
mobbning, diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier eller repressalier pa arbetsplatsen.
Vet medarbetarna hur man ber om hjélp eller
rapporterar trakasserier, sexuella trakasserier
eller repressalier?

Kontrollera i skyddsrond att arbetsforhallandena
och den fysiska, sociala och organisatoriska
arbetsmiljon inte dr diskriminerande.

Inkludera likabehandlingsperspektivet i
riskbedomningar infor fordndringar

3.1.4 Samverkan och delaktighet
Beror alla fem omraden i diskrimineringslagen.

Ansvarig

Skyddskommitté pa
forvaltnings- och
kommunniva

Lednings- och
verksamhetsstod

Alla chefer med
personalansvar

Alla chefer med
ansvar for att

genomfora
skyddsrond

Alla chefer med
ansvar for att
genomfora
riskbedomning vid
fordandring

Nir

Tva ganger per ar,
kvartal 1 och 3

I samband arlig
lonekartlaggning

I medarbetarsamtal,
en gang om aret

En gang om daret.

Lopande
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Alla arbetsgrupper genomfor en workshop pa ett | Alla chefer med Minst en gang om
tema som ir kopplat till policyn om personalansvar aret, giarna pa APT.
likabehandling och mangfald. Exempelvis
inkludering, méangfald, jamstélldhet, trakasserier, verksamhetsstod
sexuella trakasserier, krinkande sdrbehandling, ..

) ] ) ) ansvarar for att
mol.al'amng, samtalskll.mat, jargong och skimt, tillhandahalla
mojligheten att kombinera arbete och
fordldraskap, normer och stereotyper.

Lednings- och

stodmaterial.

Syftet med workshopen ir dels att oka
medvetenheten kring likabehandlingsfragor och
trakasserier genom utbildning och diskussion,
dels att uppticka risker for diskriminering och
trakasserier pa den egna arbetsplatsen.

Vid samma tillfille gar man tillsammans igenom
rutinen for anmélan och utredning for att
sakerstilla att alla anstédllda kidnner till var man
kan vinda sig om nagot intréffar.

3.1.5 Nyckeltal, statistik och analys
Beror alla fem omraden i diskrimineringslagen.

Relevanta nyckeltal och statistik ska presenteras | Ansvariga for Lopande

konsuppdelad (ur Strategi for nyckeltal och

jamstélldhetsintegrering) statistik

Nyckeltalsinstitutets jimstilldhetsindex (Jimix) | Lednings- och Arligen
verksamhetsstod

3.2 Analys

Om vi uppticker risker och hinder ska vi analysera orsakerna. Det handlar om att reflektera,
analysera och dra slutsatser om varfor det ser ut som det gor. Téank pa att diskriminering kan
vara direkt eller indirekt.

Den som dr ansvarig for undersokningen &r ocksa ansvarig for att analyser genomfors och
dokumenteras.

10 (17)



Bilaga 2, KS § 263/2018
Sidan 12 av 17

3.2.1 Hinder for en jamn konsfordelning

Enlig diskrimineringslagen har vi en skyldighet att frimja en jamn konsfordelning 1 skilda
typer av arbeten, inom olika kategorier av anstillda och pa ledande positioner. Darfor dr det
dven viktigt att fundera pa om de risker och hinder som vi uppticker hindrar eller motverkar
en jamn konsfordelning.

3.3 Atgirda
Vi ska vidta atgérder for att undanrdja de risker for diskriminering eller andra hinder som vi
funnit. Vara resurser, behov och andra omsténdigheter avgor vilka atgérder som ar skéliga.

Det dr undersokningen och analysen som visar vilka atgiarder som behovs. Dérfor gar det inte
att sdga pa forhand. Nedan finns dock nagra tips och idéer.

Samtidigt som vi tar beslut om atgirder ska vi ocksa bestimma hur de ska genomforas, vem
som ska genomfora dem, nér det ska vara klart och nir och pa vilket sétt de ska foljas upp.

Den som ir ansvarig for undersokningen och analys dr ocksa ansvarig for att atgérder vidtas
och dokumenteras. Om den ansvarige saknar tillrackliga resurser, befogenheter eller andra
forutséttningar for att vidta nodvindiga atgédrder ska hen lyfta fragan med sin chef.

3.3.1 Tips och idéer pa atgirder
¢ Informations- och utbildningsinsatser

o Informera och utbilda om policyn fér mangfald och likabehandling och rutin f6r
anmaélan och utredning av diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier
och krédnkande sdrbehandling.

o Tema kopplat till likabehandling, mangfald eller krinkande sdrbehandling pa
exempelvis APT. Foreldsningar och/eller workshop. Arbeta aktivt for att vidga
perspektiven forbi kon.

o Utbildning om vad kriankande siarbehandling &r, och dialog om “vad som &r okej
hos oss”

o Utbildning om vad diskriminering &r.
o Uppdatera arbetsplatsens spelregler (viardegrundsarbete)

o Informera om hur man ska ga tillviga for att anmila 6nskemal om foretrade till
hogre sysselsittningsgrad

o Arbeta med bemétande och upptridande (for att motverka kriankande
sdrbehandling)

e Kom ihag att bjuda in fordldralediga, sjukskrivna och andra lediga medarbetare till
medarbetarsamtal, APT och andra sammankomster

e Se over grundbemanning och tillgang till/rutiner for vikarier (kan underlitta VAB och
Ovrig forédldraledighet)

e Se Over motestider pa arbetsplatsen for att undvika moten tidigt och sent pa dagen
samt pa skollov.
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e Utveckla bristfilliga arbetssitt, rutiner och styrdokument

e ”Byta arbete for en dag”. Utbytesprogram dir medarbetar far prova andra arbeten
inom kommunen.

e  Mojliggora for medarbetare att anvidnd distanskontor, anpassa arbetsredskap (dator,
telefon etcetera) till distansarbete.

3.4 Folja upp och utvirdera

Det sista steget r att folja upp och utviardera undersokningen, analysen och atgiarderna. De
kunskaper och erfarenheter som uppfoljningen ger &r viktig information infor nésta
undersokning, analys och atgérd.

Nar och hur uppf6ljning och utvérdering ska goras ér olika fran situation till situation. En del
atgdrder kan genomforas med en gang, andra tar ldngre tid. Vissa atgdrder ger omedelbar
effekt medan andra atgirder verkar langsiktigt.

Det viktiga &r att undersoka om atgirden haft 6nskad effekt eller inte. Om atgérden inte
fungerade behover vi besluta hur vi gar vidare. Vi behdver ocksa vara uppmirksamma pa om
atgirden skapat andra risker, hinder eller problem och besluta hur vi hanterar det.

Den som ir ansvarig for undersokningen, analys och atgérder dr ocksa ansvarig for att
uppfdljning och utvirdering genomfors och dokumenteras.

3.4.1 Forum for uppfoljning
Anvind gérna de forum som redan finns, exempelvis:

¢ (Central samverkansgrupp och ® Arbetsplatstraff

skyddskommitté e Medarbetarsamtal

e Forvaltningens samverkansgrupp
och skyddskommitté

3.5 Dokumentera arbetet
Skyddsronder och riskbedomningar dokumenteras i KIA.

Arbetsskade- och tillbudsstatistik ur ett jimstilldhetsperspektiv dokumenteras 1
samverkansprotokoll.

Dialog pa medarbetarsamtal som handlar om kridnkande sdrbehandling, mobbning,
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier pa arbetsplatsen
dokumenteras enligt rutin for medarbetarsamtal.

Arbetsgruppens workshop pa tema kopplat till policyn om likabehandling och mangfald
dokumenteras enligt arbetsplatsens rutiner for att dokumentera moten/APT, handlingsplaner,
uppfoljning etc.

Ovrigt arbete med att undersoka, analysera, atgirda och folja upp dokumenteras i sérskild
rapport i Stratsys. Rapporten innehaller f6ljande delar:

¢ En redogorelse av de risker och hinder som identifierats.

e En analys av orsakerna till dessa risker och hinder.
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¢ Enredogorelse for vilka atgiarder som ska genomforas.
e En uppfoljning och utvirdering av det arbete med aktiva atgiarder som gjorts.
¢ En redogorelse for hur samverkansskyldigheten har fullgjorts.

Den som ansvarar for att undersoka, analysera, atgidrda och folja upp ansvarar for
dokumentationen.

4 Atgirder for att frimja en jimn kénsfordelning
I var verksamhet har de allra flesta yrkesgrupper en ojamn konsfordelning. De flesta
yrkesgrupperna dr kvinnodominerade.

Enlig diskrimineringslagen ska vi frimja en jimn konsfordelning i skilda typer av arbeten,
inom olika kategorier av anstillda och pa ledande positioner. Vi ska ocksa vidta atgérder om
vi upptécker hinder for en jimn konsfordelning (se avsnitt 4).

4.1 Kompetensforsorjning

4.1.1 Kompetensbaserad rekrytering

Osthammars kommun tillimpar sedan 2017 kompetensbaserad rekryteringsmetodik som
syftar till att samtliga kandidater ska ges samma forutséttningar, jamforas pa samma villkor
och enligt samma kriterier. Urval och beddmning sker enligt en i forvig utformad
kravspecifikation. Pa s sitt minimerar vi risken att paverkas av fordomar da
kravspecifikationen ska vara utformad sa att den inte &r direkt eller indirekt diskriminerande.

Alla chefer utbildas i den kompetensbaserade rekryteringsmetoden och det finns stéd i form
av mallar och checklistor.

I platsannonsering ska vi uttrycka kommunens ambition om jimn konsfordelning och
mangfald pa arbetsplatserna.

4.1.2 Barn- och ungdomar

I var kompetensforsorjningsstrategi ingar att tidigt vicka barn och ungdomars intresse for
kommunens yrkesgrupper. Det ar ett langsiktigt arbete dér vi hoppas bidra till att bryta
konsstereotypa normer kring vilka yrken som passar tjejer och killar.

4.1.3 Hur vi representerar och presenterar kommunen

I kommuns grafiska profil beskrivs vart bildsprak. Genom att gora medvetna bildval i
exempelvis rekryteringsannonser, sociala medier, broschyrer och andra trycksaker kan vi
paverka forestédllningar och konsstereotypa normer om yrkesval.

I rekryteringssammanhang ska vi vara sérskilt observanta pa vilket budskap bilder och ordval
skickar om vem som passar for det specifika jobbet.

Nir vi utser personer som ska representera kommunen, exempelvis yrkesambassadorer, ska vi
efterstrdva mangfald, exempelvis genom personer med olika kon och alder.
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4.2 Arbetsmiljo

4.2.1 Skyddsrond

Kommunens arbetsplatser ska vara anpassade sa att bade mén och kvinnor far forutséttningar
for en god arbetsmiljo. Det kan exempelvis handla om omkldadningsrum, hjdlpmedel,
skyddsutrusning, lyftanordningar, jargong, attityder, arbetstider. Detta f6ljs upp genom
standardiserade skyddsrondsprotokoll.

4.2.2 Workshop, tema pa APT

Minst en gang om aret ska alla arbetsgrupper genomfora en workshop/APT pa ett tema som &r
kopplat till policyn om likabehandling och mangfald (se avsnitt 4.1.4). Det dr bade ett
undersdkande och forebyggande arbete som pa sikt kan fa effekter d&ven nér det giller en
jamnare konsfordelning pa arbetsplatsen.

5 Forhindra krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier

5.1 Forebyggande arbete

5.1.1 Alla kénner till policyn for likabehandling och mangfald

Var Policy for likabehandling och mangfald sager tydligt att diskriminering, trakasserier,
sexuella trakasserier, repressalier och kriankande sarbehandling inte accepteras pa kommunens
arbetsplatser. Det ska alla anstillda, praktikanter och andra som arbetar pa kommunen kdnna
till.

e Policyn och Rutin for anmdlan och utredning av trakasserier, sexuella trakasserier,
repressalier och krinkande sdrbehandling finns pa Ines (intranétet)

e Alla nyanstillda far policyn i ett vilkomstpaket

¢ [ introduktion av nyanstéllda ansvarar chefen for att folja upp att medarbetaren tagit
del av och forstar policyn samt kénner till Rutin for anmdlan och utredning av
trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier och krdankande sdrbehandling

e Minst en workshop/APT per ar med tema kopplat till policyn (se avsnitt 4.1.4) dér
man dven gar igenom rutinen for anmélan och utredning for att sidkerstilla att alla
kénner till den.

5.1.2 Systematiskt arbetsmiljoarbete
Vi ska bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete for att forebygga att krinkande
sarbehandling, inklusive trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier, uppstar.

Krinkande sidrbehandling hinger ofta thop med brister 1 den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Ett forebyggande arbete kan bland annat handla om att organisera verksamheten
sa att arbetsfordelning, forviantningar pa arbetsprestationer och arbetssitt dr tydliga och
forankrade hos alla pa arbetsplatsen.
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Upplevelsen av kriankande sarbehandling ar individuell. Det som upplevs krinkande for en
person kanske inte alls upplevs pa samma sitt av en annan. Darfor &r det viktigt att prata om
dessa fragor och ha en levande dialog om vilka normer och vérderingar som giller pa
arbetsplatsen. Det tydliggor var grinserna gar.

e Alla arbetsplatser ska regelbundet riskbedoma sin arbetsmiljo, bland annat med fokus
pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljon (se avsnitt 4.1.3).

e Alla arbetsplatser ska genomfora arliga skyddsronder dér bland annat den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon undersoks (se avsnitt 4.1.3).

¢  Om krinkande sdrbehandling intriffar betraktar vi det som ett olycksfall. Olycksfall
ska utredas och riskbedomas. Om det behovs ska vi genomfora forebyggande atgérder
for att det inte ska hinda igen. Anvind Rutin for anmdlan och utredning av
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier och krdnkande
sdrbehandling som stod i utredningen.

5.1.3 Arbeta med virdegrund och spelregler

Osthammars kommun har en gemensam virdegrund som bestér av fyra kirnvirden — ansvar,
engagemang, oppenhet och tillsammans. Allt som vi gor, alla méten vi har och alla beslut vi
tar ska kidnnetecknas av var viardegrund.

Syftet med den gemensamma virdegrunden dr att skapa en organisationskultur som ger
végledning i hur vi agerar, bade med varandra och med vara invanare, och som kompletterar
var styrningsstruktur. Malet &r att skapa en atmosfir som alla kan kinna sig bekvidma och
trygga i, och som stodjer oss i vart dagliga arbete, agerande och beslutsfattande.

Virdegrunden dr framtagen 2013-14 tillsammans med samtliga chefer och medarbetare. Vara
karnvirden dr valda utifran var organisations syfte, mal, beldgenhet och vision, bade som
arbetsgivare och vilfirdsleverantor. Varje kidrnviérde ér valt utifran en overtygelse, som
forklarar vad kédrnvérdet betyder hos oss.

Ansvar: Genom att ta ansvar gor vi rétt saker, pa ritt sétt. Vi tar ansvar for oss sjédlva och for
helheten.

Engagemang: Genom engagemang skapar vi storre mervirde, positiv attityd och bittre
resultat.

Oppenhet: Oppenhet skapar fortroende, gemenskap och leder till mangfald.

Tillsammans: Genom att arbeta tillsammans gor vi varandra bittre och hittar béttre 16sningar
pa vara utmaningar.

Varje enskild arbetsplats ska ha en uppsittning spelregler for sitt agerande som synliggor for
var och en hur vi virdesitter ansvarstagande, engagemang, dppenhet och att 16sa komplexa
fragor tillsammans med andra. Spelreglerna ska vara tydliga och vil kénda, sa att alla vet vad
som dr ett acceptabelt agerande, och nir vi agerar fel.

Spelreglerna ska skapas tillsammans av varje arbetsgrupp, och ska vara valda sa att vi har ett
gott bemotande, skapar delaktighet och inflytande f6r varje individ, och far en god och
produktiv arbetsmiljo.
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5.1.4 Chefer har kunskap om krinkande sirbehandling

Chefer ska ha kunskap om hur kriankande sdrbehandling, inklusive trakasserier och sexuella
trakasserier kan forebyggas och hanteras. Det inkluderar att kénna till riskkéllor, signaler och
tecken pa krinkande siarbehandling.

¢ Vid introduktion av nyanstéllda chefer ska ansvarig chef f6lja upp att den nya chefen
tagit del av och forstar Rutin for anmdlan och utredning av trakasserier, sexuella
trakasserier, repressalier och krinkande sdarbehandling.

e Alla chefer ska ga en grundlidggande arbetsmiljoutbildning dér bland annat
organisatorisk och social arbetsmiljo ingar.

e [ chefshandbok (eller motsvarande) finns stodmaterial kring hur man forebygger och
hanterar krinkande sarbehandling.

e Om det behovs ska vi anvinda extern expertis, exempelvis foretagshilsovarden,
Suntarbetsliv, Arbetsmiljoverket och Diskrimineringsombudsmannen.

5.2 Om det dnda intraffar

Den som vill patala eller anméla diskriminering ska kunna gora det utan att behdva oroa sig
for negativa konsekvenser. Det ska alltid finnas flera olika personer att vinda sig till med sin
anmalan. Utredning ska ske under sekretess.

Rutin for anmdlan och utredning av trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier och
krdnkande sdrbehandling viander sig till den som &r utsatt, till den utsattes arbetskamrater och
till den chef/arbetsgivarrepresentant som far kinnedom om situationen.

En chef som anmils for krinkande sidrbehandling, trakasserier eller sexuella trakasserier ska
aldrig ha en ledande roll i sjdlva utredningen och inte ta beslut om atgéarder.

6 Referenser och ldstips
Arbetsmiljoverket: www.av.se/

Diskrimineringsombudsmannen: www.do.se/

Suntarbetsliv: www.suntarbetsliv.se/. Se sirskilt verktygen OSA-kompassen och OSA-kollen

Osthammars kommuns 16nepolitik
Policy for likabehandling och mangfald

Rutin for anmélan och utredning av krinkande sdrbehandling, mobbning, diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier och krinkande sdarbehandling.
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