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Inledning

Ljusdals kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare for
alla

Mangfald i arbetslivet handlar om att frimja lika rattigheter och mojligheter 1
fraga om arbete och arbetsvillkor pa arbetsplatsen oavsett etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning, kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck eller lder. Ljusdals kommun ska préglas
av gott bemotande, inkludering och likabehandling medarbetare emellan samt
mellan arbetsgivare och medarbetare. I en inkluderande organisation har alla
mojlighet att vara med och paverka verksamheten och arbeta i en miljo fri fran
diskriminering och hindrande strukturer och normer.

Ljusdals kommun ska vara ett foredome som arbetsgivare genom att ta tillvara de
resurser som méanniskor med olika kunskaper, erfarenheter och fardigheter
besitter. Genom att ta tillvara allas kompetens 6kar mojligheterna till effektiva
verksamheter och hidlsosamma arbetsmiljoer. Det innebér att strivan efter 6kad
mangfald och normkritiskt tinkande ska vara integrerad i all verksamhet och att
alla former av diskriminering ska motverkas.

Mangfaldsplan ersatts av aktivt forebyggande arbete
inom verksamheterna

Diskrimineringslagen (2008:567) eftertrdder jimstilldhetslagen samt Gvriga
diskrimineringslagar. Frdn och med den forsta januari 2017 skérptes
diskrimineringslagen genom kompletteringar, vilket innebar att tidigare krav pa
plan ersattes med krav pa dokumentation av aktiva dtgdrder mot samtliga sju
diskrimineringsgrunder. De nya reglerna syftar till att systematiskt dokumentera
det forebyggande arbetet for att frimja lika rattigheter och forebygga att ndgon
diskrimineras eller pd annat sitt far simre mdjligheter pé arbetsplatsen.

Syfte

En arbetsplats med mangfald

Riktlinjen syftar till att tydliggdra vad som géller i Ljusdals kommun for en
arbetsplats som aktivt arbetar for mangfald. Riktlinjen omfattar alla anstéllda 1
Ljusdals kommun och ersétter tidigare méngfaldspolicy och méangfaldsplan.

Definition

Vad ar mangfald?

Mangfald definieras som olikheter mellan kon, etnisk tillhorighet, alder, sexuell
laggning, konsoverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan
trosuppfattning och funktionsnedsdttning.
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Ansvar

Medvetna eller omedvetna uppfattningar kan bidra till en fordomsfull attityd
gentemot ménniskor med annan etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning, kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck eller alder. Arbetsgivaren dr skyldig att vid kdinnedom om att
en medarbetare anser sig i samband med arbetet blivit utsatt for diskriminering,
trakasserier eller repressalier utreda forhdllandena samt vidta de atgdrder som
kriavs for att fa stopp pa trakasserierna eller repressalierna. I Rutinerna -
Diskriminering, krankande sarbehandling, trakasserier och repressalier och
Anmalan och utredning av diskriminering, krankande sarbehandling, trakasserier
och repressalier finns direktiv for chefer respektive medarbetare hur en anmélan
ska goras.

Politiker

Kommunfullmdktige med ndmnder har det yttersta ansvaret for kommunens
arbete med méngfald.

Arbetsgivare och chef

Arbetsgivaren ska vara uppmérksam pa om diskriminerande situationer forekommer
pé arbetsplatsen samt tydligt visa att, diskriminering, trakasserier eller repressalier
inte tolereras. Vid kdnnedom om att en medarbetare dr utsatt ska arbetsgivaren
direkt vidta atgirder for att motverka alla former dédrav. Arbetsgivaren ska vara en
god forebild nir det géller mingfaldsfrigor.

Chefer har ett sdrskilt ansvar att stodja, informera och sidkerstilla att
arbetsplatserna  dr fria frdn diskriminering, trakasserier och repressalier.
Tillsammans ansvarar arbetsgivare och chefer for att riktlinjen gors kdnd hos
medarbetarna och att arbetet med mangfald integreras i den dagliga verksamheten.

Medarbetare
Medarbetare har ansvar for att visa dppenhet, tolerans och respekt for den enskilde

individen och allas lika virde samt att motverka att diskriminering eller
trakasserier forekommer. Om medarbetare uppmarksammar att diskriminering eller
trakasserier forekommer ska detta foras vidare till nairmaste chef eller skyddsombud
for atgérder.

Rekrytering
Kommunen har en utmaning med att klara bade nuvarande och framtida
kompetensbehov och behover bredda sokning efter kompetens. Arbetsgivaren ska:
- Stréva efter en 6kad méngfald vid all rekrytering och vid tillsdttning av
arbetsgrupper
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- Se till att mangfaldsperspektivet genomsyra hela rekryteringsprocessen —
fran behovsanalys till utvérdering.
- Sékerstdlla att den enskilldes kompetens blir avgdrande vid rekrytering.

Arbete med aktiva atgarder for att motverka

diskriminerande handlingar
Fran och med den forsta januari 2017 ar plankravet borttaget och ersatt med krav

pa dokumentation av aktiva atgéarder. Arbetsgivare och utbildningssamordnare ska
bedriva ett aktivt atgirdsarbete tillsammans med medarbetare. Atgirdsarbetet
bestér av att exempelvis ta fram styrdokument for att forhindra diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. For att arbetet med aktiva
atgirder ska kunna f6ljas och fungera som ett stod i verksamheten bor
dokumentationen ske 16pande.

Det forebyggande arbetets fyra steg

Arbetsgivare och chef ska fortlopande genomfora atgédrdsarbete i fyra steg genom
att undersoka, analysera, atgarda och folja upp. Arbetet ska goras inom foljande
fem omraden: Arbetsforhallanden, bestimmelser om 16n, rekrytering och
befordran, utbildning och kompetensutveckling samt mgjlighet till férenande av
forvéarvsarbete och fordldraskap. Alla delar av atgérdsarbetet ska skriftligen
dokumenteras for att kunna fungera som ett stod i verksamheten.

Félj upp och
utvérdera undersok

Analysera

Undersoka och analysera — Steg ett och tva

Arbetsgivaren ska undersoka arbetsplatsen for att uppticka eventuella risker for
diskriminering, trakasserier eller repressalier, eller andra hinder 1 form av
attityder, normer och strukturer. Unders6kningen kan géras genom enkiter,
intervjuer eller genom andra samtal. Analys av undersdkningsresultat ska goras
for att ta reda pa och uppticka orsaken till uppkomna risker och hinder.

Atgérda och félja upp- Steg tre och fyra

Mot bakgrund av unders6kningen och analysen ska arbetsgivaren gora en
bedomning av vilka konkreta dtgérder som ska genomf6ras med hédnsyn till de
resurser och behov som behovs 1 det enskilda fallet. I det sista steget ska en
utvdrdering goras av samtliga steg s att erfarenheter som arbetet gett kan
anvindas vid nésta undersdkning.
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Kallor
Diskrimineringslagen. (2008:567).

Diskrimineringsombudsmannen (2017). Arbetsgivarens ansvar. Hamtad 2018-04-
06http://www.do.se/framja-och-atgarda/nyheter-diskrimineringslagen/

Relaterade styrdokument

Personalpolicy

Rutin: Diskriminering, krdnkande sdarbehandling, trakasserier och repressalier
Rutin: Anmaélan och utredning av diskriminering, krinkande sarbehandling,
trakasserier och repressalier
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Allmant om riktlinjer i Ljusdals kommun

Policy

En policy anger kommunens forhéllningssétt - vilka virderingar och grunder som ska styra arbetet
inom avgriansade omraden. En policy innebér principer, politik eller inriktning. Den kan klargdra
synen pa till exempel sponsring, internationella kontakter eller personalférmaner. Policyn
innehdller inte nigra fasta regler, bara principer att halla sig till som végledning. En policy séger
till exempel om kommunen &r positiv eller negativ till konkurrensutséttning, sponsring, hemarbete,
intern rorlighet, deltid etcetera.

Kommunévergripande riktlinjer kan utarbetas som en bilaga till policy. Verksamhetsspecifika
riktlinjer kan utarbetas som komplement for respektive verksamhet. En policy ska vara kortfattad
och giller tillsvidare. Policys beslutas av kommunfullméktige.

Riktlinje

Riktlinjer avser framst fragor som ror ren verkstéllighet och detaljeringsgraden ar hogre &n i en
policy. Riktlinjer kan betraktas som en slags handbok som ska ange ramarna for vart
handlingsutrymme i en viss fraga. Riktlinjer kan ange bade vad som ska uppnas och hur det ska
uppnas. Syftet med riktlinjer dr att reglera den befintliga verksamheten sé att den bedrivs effektivt
och med god kvalitet. Riktlinjer ska ge konkret stod for hur den befintliga verksamheten ska
genomfOras och hur arbetsuppgifterna ska utforas. Riktlinjerna kan ldgga ett golv for vilken niva
som verksamheten ska uppnéd, ofta ocksa ett tak for vilken service som bor erbjudas. Riktlinjer kan
ocksa vara inriktade pd metod och rekommendera vissa tillvigagangssatt. Riktlinjer kan vara s&
detaljerade att de fungerar som instruktionsbok for verksamheten. Riktlinjer géller tills vidare.
Kommunovergripande riktlinjerbeslutas av kommunstyrelsen. Verksamhetsspecifika riktlinjer,
verksamhetsriktlinjer, beslutas av respektive ndmnd.

Genomforande

Implementering &r en viktig fas for att styrdokument ska fa genomslagskraft och bli verkningsfullt.
Respektive namnd har huvudansvaret for forankring och inférande av styrdokument. Kommunens
forvaltningar ansvarar for verkstillandet av det konkreta arbetet att integrera styrdokumenten i sina
verksamheter s att rutiner, arbetsuppgifter och beslut utfors i enlighet med styrdokumenten.

Varje chef, inom den verksamhet som berérs av styrdokumentet, ska kommunicera styrdokumentet
i verksamheten, det vill séga se till att styrdokumentets innehall ar kdnt bland medarbetarna och att
dokumentet efterlevs samt foljs upp i den egna verksamheten.

Revidering

Storre dndringar och dndringar av principiell karaktar beslutas av kommunstyrelse/namnd.
Andringar av icke principiell karaktir beslutas av kommunstyrelsens arbetsutskott/nimnds
arbetsutskott. Mindre dndringar av redaktionell karaktir beslutas av dokumentansvarig.
Intervall revidering: DA riktlinjer giller tills vidare gors revidering vid behov. Oversyn av
revideringsbehov gors dock minst vart fjdrde ar frén senaste revidering eller faststdllande av
dokumentansvarig.



