SA SKAPAR VI
JAMLIKA ARBETSPLATSER

o I
En riktlinje for o
chefer och
medarbetare |

Molndals stad.




INLEDNING

Vad handlar riktlinjen om?

Mélndals stad ska vara en arbetsgivare som ger alla medarbetare tillgang till lika réttigheter, majligheter

och skyldigheter pa arbetsplatsen. Alla ska behandlas pa ett likvardigt sétt, oavsett kon, konsidentitet eller
-uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning
eller alder. Framst dr det en fraga om att varna ménskliga rattigheter, men det handlar ocksa om ett utveck-
lingsperspektiv. Molndals stad vill vara en arbetsplats dér alla dr jamlika for att vi tror att det dr sa vi blir bést
pa det vi gor.

Ovanstaende forutsitter ett arbete ddr vi savil jobbar for att motverka och forebygga diskriminering som
arbetar frimjande for att astadkomma likabehandling. Arbetet maste bedrivas I6pande pa olika nivéer i
organisationen och kréver att vi alla deltar.

Syftet med riktlinjen &r att ge en dversiktlig bild 6ver hur Mélndals stad ska bedriva ett likabehandlingsarbete
for att leva upp till diskrimineringslagens krav.

VIKTIGA BEGREPP

Diskriminering

Likabehandling
& jamlikhet

Aktiva atgarder

*Det kan i vissa fall vara tillatet for arbetsgivare att positivt sdarbehandla personer pa ett sitt som har samband med diskrimine-
ringsgrunderna. Det giller vid sérskilda yrkeskrav, positiv sairbehandling som har samband med kon och sarbehandling pa grund
av alder. Om sadan sarbehandling &r tillaten beror p& omstindigheterna i det enskilda fallet. Fér mer information se www.do.se



Vad sdger lagen?

Jamlikhet och ritten till likabehandling regleras bade i svensk grundlag (Regeringsformen) och i flertalet av
de FN-konventioner om ménskliga réttigheter som Sverige har atagit sig att f6lja. Dartill finns flera svenska
lagar som pa olika sdtt ror dmnet, varav Diskrimineringslagen ar den mest centrala.

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen innehaller ett férbud mot diskriminering inom en rad olika samhillsomréden, till
exempel arbetsliv, utbildning, hélso- och sjukvard, och handel med varor eller tjanster.

Inom arbetslivet och utbildningsomradet stdller diskrimineringslagen ocksa krav pa att arbetsgivare och
utbildningsanordnare ska bedriva ett arbete for att férebygga diskriminering och framja lika réttigheter och
mojligheter. Det dr det som kallas aktiva atgdrder i lagtexten. Reglerna innehaller anvisningar for hur arbe-
tet ska genomforas och dokumenteras lopande i olika steg. Det dr fem fokusomraden for det fraimjande och
forebyggande arbetet.

Arbetsforhallanden

Bestammelser och praxis om Ioner och andra anstallningsvillkor
Rekrytering och befordran

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Mojligheter att forena forvarvsarbete och foraldraskap

Lagkraven pé aktiva atgarder omfattar aven en skyldighet for arbetsgivaren att genomfora arliga 16nekart-
laggningar, ha skriftliga rutiner mot trakasserier samt att frimja en jaimn konsfordelning i skilda typer av
arbeten och bland anstdllda pa ledande positioner. Samverkan med medarbetare och de fackliga organisatio-
nerna ar en forutsattning for ett framgangsrikt arbete och dérfor ocksé en skyldighet enligt lagen.

Arbetsgangen

Lagen instruerar att arbetsgdngen i likabehandlings-
arbetet ska ske i en kontinuerlig och aterkommande
process i fyra steg:

Folj upp och
utvardera undersok

Analysera

(Kalla: Diskriminerings-
ombudsmannen)



1. Undersoka

Vi ska regelbundet undersoka vara arbetsplatser
for att upptacka eventuella risker for diskrimi-
nering eller repressalier, eller andra hinder for
medarbetares lika rittigheter och mojligheter som
finns i verksamheten. Det kan handla bdde om
reella hinder och hinder i form av attityder,
normer och strukturer. Nér vi gor detta tittar vi pa
de fem fokusomraden som lagen anger.

Undersokningen handlar om hur vi har det pa
vara arbetsplatser och om det kan finnas risk for
diskriminering. Det ska inte vara en kartliggning
av de enskilda medarbetarnas etniska tillhorighet,
religion, sexuella ldggning med mera. Arbetsgivare
far inte registrera och samla kénslig information
om enskilda medarbetare i arbetet med att skapa
jamlika arbetsplatser.

Undersokningen av vara arbetsplatser ska ske uti-
fran samtliga diskrimineringsgrunder oberoende
av hur arbetsstyrkan i Moélndals stad &r samman-

satt. Det innebdr att vi ska forhindra att det finns

strukturella risker for diskriminering eller andra

hinder for lika réttigheter, &ven om det inte finns

ndgon i verksamheten som dr direkt berérd.

Foraldraledighetslagen

Foréldraledighetslagen innehéller ett forbud for
arbetsgivare att missgynna en arbetstagare eller
arbetssokande som dr, ska vara eller har varit
foraldraledig. Skyddet omfattar dven tillfallig forald-
raledighet for vard av barn (sa kallad VAB).
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2. Analysera orsaker/identifiera risker

I det fall vi uppticker risker for diskriminering eller
repressalier, eller andra hinder f6r medarbetares lika
rittigheter och mojligheter, ska orsakerna analyseras
sa att vi vet vilka atgarder som behover vidtas.

3. Genomfora atgarder

Utifran genomférd undersokning och analys ska
konkreta atgdrder vidtas for att undanréja de risker
och hinder som har identifierats.

4. Folja upp atgarder

Slutligen ska vi f6lja upp vart arbete for att ta reda pa
om atgirderna gav rtt effekt. De erfarenheter vi gor
ar ett viktigt underlag for nédsta undersékning.




VAR STRATEGI

I Mélndals stad tror vi att en viktig framgangsfaktor i likabehandlingsarbetet ar att dessa fragor inte hanteras
i en sidoordnad position i forhallande till ordinarie verksamhetsfragor. Allt vi gor ska genomsyras av ett lika-
behandlingsperspektiv. For att uppna detta dr var 6vergripande strategi att integrera arbetet med.

Det systematiska arbetsmiljo-och halsoarbetet (SAM)

Den strategiska kompetensforsorjningen
Det lIonepolitiska arbetet i MoIndals stad

I ndsta avsnitt ges en bild av hur det sker rent konkret.

I vart och ett av de tre sparen sker ansvarsfordelning, dokumentation, uppfoljning och samverkan av
likabehandlingsarbetet inom ramen fér ordinarie metoder och arbetssitt.

Ansvar och roller

« KS faststiller denna riktlinje.

« Stadsledningsforvaltningen ansvarar for stads-
overgripande analys och uppf6ljning samt att det
finns ett kunskapsstod for forvaltningarna.

o Respektive namnd ansvarar for att tilldela
nodvéndiga resurser for likabehandlingsarbetets
genomforande i egna verksamheter.

o Respektive forvaltningschef har det yttersta
ansvaret for att likabehandlingsarbetet bedrivs
aktivt inom forvaltningen.

o Respektive chef ansvarar for att bedriva ett
aktivt arbete med likabehandlingsfragorna inom

sitt verksamhetsomréde.

« Varje enskild medarbetare har skyldighet och
ansvar att medverka i likabehandlingsarbetet pa
arbetsplatsen och motverka diskriminering i det
dagliga arbetet.

» Fackliga organisationer forutsitts vara aktiva i
samverkan kring likabehandlingsfragorna.

« HR-avdelningen ansvarar for uppf6ljning av
riktlinjerna. Eftersom riktlinjerna innebdr ett
nytt arbetssitt behover detta utvirderas efter en
tid, vilket ska ske ar 2020.




HUR GOR VI DA KONKRET?

Likabehandlingsarbete och systematiskt arbetsmiljoarbete

I det foljande avsnittet beskrivs pa vilket sétt likabehandlingsperspektivet dr integrerat i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Genom att utga ifran ett likabehandlingsperspektiv ndr vi undersoker arbetsmiljon kart-
lagger vi samtidigt eventuella risker for diskriminering eller andra hinder f6r medarbetares lika rittigheter

och mojligheter.

Medarbetarsamtal

Ett medarbetarsamtal dr ett samtal mellan
medarbetare och chef om medarbetarens fysiska,
organisatoriska och sociala arbetsmiljo, uppdrag,
och kompetensutveckling. Samtalet genomfors en
gang per ar och ér en viktig forutsittning for att
ansvarig chef ska fa en bild om férhéllanden pa
arbetsplatsen kan utgdra en risk for diskrimine-
ring. Molndals stad har tagit fram gemensamma
mallar som ett stod f6r chef och medarbetare.

Riskbedomning genom friskfaktorer

En gang per ar gors en mer omfattande undersok-
ning av den fysiska, organisatoriska och sociala
arbetsmiljon med hjdlp av gemensamma mallar.
Dessa innehaller fragor som syftar till att undersoka
arbetsmiljon och mojlighet till kompetens-
utveckling och karridr utifran ett likabehandlings-
perspektiv. Vid riskbedomningen undersoks éven
medarbetares mojlighet att forena arbete och for-
aldraskap.

Riskbedomning vid forandringar

Infor viktigare forandringar av verksamheten
genomfors en undersokning av den fysiska, orga-
nisatoriska och sociala arbetsmiljon. P4 motsva-
rande sdtt som vid den arliga undersdkningen av
arbetsmiljon (Riskbedomning genom frisk-
faktorer) anvands gemensamma mallar som
innehaller fragor stillda utifran ett likabehand-
lingsperspektiv.

Anmalan, utredning och uppféljning av ar-
betsskador och tillbud

Alla arbetsskador och tillbud anmals l16pande av
medarbetare och utreds av ansvarig chef. Genom att
analysera orsakerna till den intraffade handelsen kan
vi upptécka eventuella risker for diskriminering i
arbetsmiljon.

Analys av sjukfranvaro, arbetsskador och
tillbud

Statistik 6ver forvaltningens sjukfranvaro, arbetsska-
dor och tillbud {6ljs upp pa skyddskommitté en gang
per kvartal och analyseras utifran ett alders-
respektive genus/jamstdlldhetsperspektiv.

Medarbetarenkat

Medarbetarenkiten ér en stadsévergripande
undersokning som genomfors aterkommande,
ungefir vartannat ar. Genom enkdten undersoks
bland annat arbetsférhallanden och arbetsmiljo,
mojlighet till kompetensutveckling, ledarskap,
likabehandling, krinkande sarbehandling och
diskriminering. Genom bakgrundsvariabler sasom
kon och alder kan arbetsgivaren gora analyser ur
till exempel ett jamstalldhetsperspektiv.




Likabehandlingsarbete och strategisk kompetensforsorjning

Likabehandlingsarbete ska ingd som en naturlig del i M6lndals stads strategiska kompetensforsorjningsarbete
for att forhindra diskriminering och fraimja likabehandling vid rekrytering, befordran och komptensutveck-

ling.

Arbete utifran
kompetensforsorjningsplanen

Molndal stads strategiska arbete med kompetens-
forsorjning tar sin utgangspunkt i stadens kompe-
tensforsorjningsplan. En del i planen handlar om att
staden ska verka for jamlika och jamstallda arbets-
platser samt bedriva ett aktivt arbete for 6kad mang-
fald. Arbete utifran detta fokusomrade ar obligato-
riskt for alla forvaltningar. Detta arbete knyter dven
an till diskrimineringslagens krav pa arbetsgivaren
att frimja en jamn konsfordelning i skilda typer av
arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och pa
ledande positioner.

Kvalitetsdkrad rekryteringsprocess och
kompetensbhaserad rekrytering

Rekryteringar i Mélndals stad utgar fran stadens
standardiserade rekryteringsprocess. Denna ses
l6pande 6ver av HR-avdelningen utifrdn ett lika-
behandlingsperspektiv for att sékra att vi anviander
oss av neutrala och antidiskriminerande metoder vid
all intern och extern rekrytering.

Molndals stad anvander sig av kompetensbaserad
rekrytering. Metoden innebdr att vid varje enskild
rekrytering ta stillning till vilken typ av kompeten-
ser den aktuella befattningen kraver, och utveckla
en kravprofil som ligger till grund for rekryteringen.
Syftet med att bedoma kandidater i férhallande till
tydligt definierade kompetenser dr att minska
risken for diskriminering pa grund av godtycklighet
i rekryteringsforfarandet.

Likabehandlingsarbete och lonepolitiskt arbete

Lonepolitiken i Molndals stad ska bidra till stadens méluppfyllelse genom att stimulera motivationen, effek-
tiviteten och engagemanget hos medarbetarna. Att forebygga diskriminering och framja lika réttigheter och
mojligheter dr en integrerad del i arbetet med att stadens 16nepolitik.

Undersokning av bestammelser och praxis

om loner

HR-avdelningen undersoker arligen bestimmelser
och praxis om l6ner och férmaner utifran ett likabe-
handlingsperspektiv for att kartlagga eventuella

risker for diskriminering eller andra hinder for med-

arbetares lika rittigheter och méjligheter. Det hand-
lar till exempel om att titta pa riktlinjer for 16nesatt-
ning i Mélndals stad, lI6nekriterier samt
bestimmelser om personalsociala riktlinjer.

Arlig I6nekartliggning

I enlighet med diskrimineringslagens krav genom-
fors varje ar en 1onekartlaggning utifran ett jam-
stalldhetsperspektiv. Syftet dr att upptécka, atgirda
och forhindra osakliga skillnader i 16n mellan
kvinnor och mén.



Rutin om krankande sdarbehandling, mobbing och diskriminering

Utéver det som beskrivits ovan dr en central del i det férebyggande arbetet mot diskriminering tydlig-
het kring att diskriminering aldrig ar accepterat pa véra arbetsplatser. Det ar ocksa viktigt att det finns
information om hur chef och medarbetare ska agera om nagon upplever sig utsatt for diskriminering
pa stadens arbetsplatser. For att svara upp mot detta behov finns en rutin om kriankande sdrbehandling,
mobbing och diskriminering framtagen.

TILL DIG SOM AR CHEF

Vad ska jag gora, och nar?

Det ska vara litt att gora ratt. Genom att utga ifrdn stadens gemensamma mallar och arbetssitt vid systema-
tiskt arbetsmiljoarbete, strategisk kompetensférsorjning och loneprocesser kommer du att jobba utifran ett
likabehandlingsperspektiv.

Kom ihag ocksa att introducera rutinen om krénkande sdrbehandling, mobbning och diskriminering pa
arbetsplatsen. Du kan ocksa besoka stadens sidor om likabehandling pa intrandtet. Dar hittar du mer
information, stddmaterial och ldnkar till externa hemsidor.




