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1 Bakgrund

Enligt bestimmelserna i diskrimineringslagen ska arbetsgivare forebygga
diskriminering och verka for lika réttigheter och mojligheter oavsett
diskrimineringsgrund: kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell laggning eller alder.

Maéngtald ar av stor betydelse for kommunens utveckling. Det betyder att
kunskaper som finns hos medarbetare med olika bakgrund ska tas tillvara.
En forutsdttning ar att alla ges lika réttigheter och mojligheter.

1.1 Definitioner
De 7 diskrimineringsgrunderna i diskrimineringslagen definieras:

«  Kon. Att ndgon ar kvinna eller man

- Konsoverskridande identitet eller uttryck:att ndgon inte identifierar
sig som kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sétt
ger uttryck for att tillhora ett annat kon

+  Etnisk tillhorighet:nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller
annat liknande forhéllande

« Religion eller annan trosuppfattning

- Funktionsnedséttning:varaktiga psykiska, fysiska eller
begavningsmassiga begransningar av en viss persons
funktionsformaga som till f6ljd av skada eller en medfodd sjukdom,
har uppstatt direfter eller kan forvintas uppsta

«  Sexuell ldggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell
laggning

Alder: uppnadd levnadslingd

2 Aktiva atgarder

Eda kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare och verksamheterna i
kommunen ska préglas av respekt for alla medarbetare och lika réttigheter
ska vara norm.

- Eda kommun som arbetsgivare ska bedriva ett aktivt och fortlopande
arbete 1 fyra steg (undersoka, analysera, dtgidrda samt f6lja upp och
utvédrdera) inom foljande fem malomraden:

- Arbetsforhdllanden

- Bestimmelser och praxis om loner och andra anstéllningsvillkor
- Rekrytering och befordran

- Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

- Mojligheter att forena arbete och fordldraskap

- Fridmja en jamn konsfordelning - d&ven pa ledande positioner

Diskriminerings- och likabehandlingspolicy



Eda kommun

Sida
5(8)

«  Utforma, f6lja upp och utvérdera riktlinjer och rutiner for att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

- Genomfora arliga lonekartldggningar

Arbetet ska ske 1 samverkan med fackliga organisationer.

2.1 Arbetsforhallanden

Madl: Kommunen som arbetsgivare ska undersoka och analysera
arbetsforhallanden utifran de sju diskrimineringsgrunderna. Arbetsgivaren
ska sdkerstdlla att ingen missgynnas av arbetsklimatet eller
anstdllningsformen pa grund av ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Aktiva dtgérder:
«  Kléder och skyddsutrustning anpassade till olika behov.
Arbetsfordelning och organisering av arbetet.
« Fordelning av deltids- och heltidsanstéllningar.
 Fordelning av visstids- och tillsvidareanstéllningar.

« Risker for krdnkande sdrbehandling och trakasserier utreds arligen i
det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM).

2.2 Bestammelser och praxis om Iéner och andra
anstallningsvillkor

Mal: Lénepolitiken ska vara begriplig och kind av samtliga medarbetare sa
att lonerna upplevs som korrekta, rdttvisa, jamstdllda och satta pd logiska
grunder.

Aktiva atgérder:

- Lonekartldggning i enlighet med diskrimineringslagens krav
genomfors arligen, detta finns ndrmare beskrivet i Eda kommuns
Lonepolicy.

2.3 Rekrytering och befordran

«  Mal: Eda kommun ska bana vig for att alla oavsett
diskrimineringsgrund ska ha lika méjlighet att soka lediga
anstdllningar och ha lika méjlighet till befordran.

Aktiva dtgérder:

«  Formulera platsannonser si att de inte ar
konsmarkta/diskriminerande och uppmuntra underrepresenterat kon
att soka.

- Diér sokande bedoms likvérdiga kan underrepresenterat kon ha
foretrade. Ddremot &r det inte tillatet att anstélla en sémre meriterad
sokande for att uppna konsméssig jamvikt vid arbetsplatserna.

2.4 Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Mal: Alla medarbetare ska ges lika mojligheter till
kompetensutveckling/utbildning, inflytande och delaktighet for sin egen och
verksamhetens utveckling oavsett diskrimineringsgrund.
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Aktiva dtgérder:

«  Verksamhetens behov ska alltid styra fordelningen av medel for
kompetensutveckling, men chefer ska viga in
diskrimineringsgrunderna nér utbildning arrangeras och medel ska
fordelas.

« Resultat och utvecklingssamtal (RUS) genom{6rs och f6ljs upp
arligen for medarbetarna. Den ska innehélla individuella mél och
kompetensutvecklingsplaner.

2.5 Foraldraskap

Madl: Medarbetare som dr fordldrar ska ges mdjligheter att kombinera
arbetet och fordldraskap.

Aktiva dtgérder:

 Information och inbjudan fran exempelvis arbetsplatstraffar ska
komma foréldralediga till del.

«  Uppmuntra ett jamstillt uttag av fordldraledighet.

«  Underlétta s langt det gar med verksamhetens behov for att
medarbetare ska kunna forena arbete och fordldraskap.

3 Handlingsplan vid trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier

3.1 Trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling

Madl: Ingen medarbetare ska utsdttas for krinkande sdrbehandling,
trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning eller dlder.

Eda kommun har nolltolerans och accepterar inte att nigon medarbetare
utsdtts for diskriminering, trakasserier och krinkande sarbehandling.

Alla chefer ska ska kénna till riktlinjer och rutiner i denna policy.

+  Risker for krinkande sidrbehandling och trakasserier utreds arligen i
det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM).

3.2 Begrepp som faller under trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier

Diskriminering innebér att ndgon blir simre behandlad 4n andra pa
grund av egenskaper som inte gar att paverka. I diskrimineringslagen
finns forbud mot diskriminering pa sju olika grunder: kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck,etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning
eller alder.

Trakasserier ir ett upptrddande som krinker ndgons vérdighet och
som har samband med de sju diskrimineringsgrunderna.

Diskriminerings- och likabehandlingspolicy



Eda kommun

Sida
7(8)

- Sexuella trakasserier kan vara beroringar, tafsningar, skamt,
forslag, blickar eller bilder som &r sexuellt anspelande.

- Krinkande sirbehandling ir handlingar som riktas mot en eller
flera arbetstagare pa ett sdtt som uppfattas som krinkande och kan
leda till ohélsa eller att arbetstagaren stélls utanfor arbetsplatsens
gemenskap.

«  Repressalier utgor en bestraffning eller himndaktion. Foérbudet mot
repressalier syftar till att skydda arbetstagare som till exempel
anmaélt arbetsgivaren for diskriminering eller patalat handlingar i
strid med lagen.

3.3 Chefens ansvar och utredningsférfarande

For att arbetsgivaren ska kunna atgirda eventuella hindelser &r det viktigt
att arbetsgivaren far reda pa vad som héint och nér det har hént.

Niér arbetsgivaren far kinnedom om att en medarbetare utsatts for
krankningar , trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier 1 samband
med arbetet sé dr arbetsgivaren skyldig att utreda detta. Arbetsgivaren dr
ocksa skyldig att vidta de atgirder som behovs for att forhindra trakasserier
1 framtiden.

Vid anmélan om krankningar , trakasserier, sexuella trakasserier eller
repressalier gors en opartisk beddomning av personalavdelning eller
foretagshalsovard .

Medarbetarens hantering:

1. Ség ifran till den som diskriminerar/trakasserar kranker. Tala om att
beteendet kénns fel och kriv att det upphdr. Om det upplevs svért att sédga
ifrdn, be ndgon pa arbetsplatsen att hjélpa till. Resultatet blir oftast att den
som diskriminerar/trakasserar/krénker slutar.

Om du har fortroende for facklig representant pa arbetsplatsen dr det bra att
tala med denne.

2. Om det inte hjélper att séga ifran kontaktas narmaste chef. Det &r viktigt
att arbetsgivaren far reda pa problemet for att kunna atgarda. I de fall
medarbetaren inte har fortroende for chef kan personalavdelning kontaktas.

Arbetsgivarens hantering:

1. Om arbetsgivaren far vetskap om att nagon har upplevt eller upplever sig
diskriminerad/trakasserad/krénkt ska det skyndsamt utredas vad som hént.

Arbetsgivarens utrednings- och atgiardsskyldighet géller handelser som har
samband med arbetet.

Utredning som visar att diskriminering/trakasserier/krankning har intréaffat
ska omgéende dtgirdas for att forhindra att detta fortgar.

Utredningens omfattning beror pa omstiandigheter i det enskilda fallet.
Utredningen ska goras diskret och med hinsyn och respekt for de
inblandade, bedrivas skyndsamt och vara oberoende och objektiv. De
personer som skoter utredningsarbetet ska inte vara inblandade i
klagomalen.
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Lampliga utredare dr personalavdelning eller foretagshilsovard.

Den som utreder bor prata med bade den som kdnner sig utsatt, den som
pekas ut och vittnen som kan fortydliga handelser.

2.Arbetsgivaren ska vidta lampliga atgiarder for att forhindra
diskriminering/trakasserier/kréinkning.

I de fall arbetsgivaren beslutar att inte sitta in atgérder ska besked ldmnas
om det.

Atgirder ska forst riktas mot den som diskriminerat/trakasserat/krinkt, inte
emot den utsatte.

I forsta hand kan atgidrden besta av en tillsdgelse eller uppmaning om att
beteendet ska upphora. I nédsta steg kan det bli frdga om varning,
omplacering eller som sista utvig uppsédgning for den som
diskriminerar/trakasserar/kranker.

Arbetsgivaren ska ocksa vara uppmirksam pa om det finns behov for stod
och hjélpinsatser till den utsatte. Det kan vara att erbjuda stoddsamtal eller
hjalp genom foretagshélsovard.

3.Nar arbetsgivaren har satt in atgédrder ar det viktigt att folja upp situationen
pa arbetsplatsen for att forsdkra sig om att diskriminering/trakasserier eller
krankning har upphort. Finns problemen kvar ska arbetsgivaren vidta
fortsatta atgérder.

Det kan hénda att den som varit utsatt for
diskriminering/trakasserier/krinkning blir ifrdgasatt och utfryst pa
arbetsplatsen. Det dr arbetsgivarens skyldighet att uppmérksamma och
ingripa mot sddana handelser.

Utredning och atgirder ska dokumenteras. Det ar véirdefullt for
arbetsgivaren att kunna visa att utrednings- och atgérdsskyldigheten
uppfylits.

4 Var kan jag som medarbetare fa stod?
- Nirmaste chef vars uppgift ér att ge stod och starta utredning
- Personalavdelningen som kan ge stdd och specialkompetens
- Foretagshilsovirden som kan ge stdd till samtliga berdrda parter

- Facklig organisation som kan ge stod och information

4.1 Lankar for mer information
Arbetsmiljoverket www.av.se

Diskrimineringsombudsmannen www.do.se
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