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Ansvar och roller

Kommunfullmaktige
Kommunfullmiktige ansvarar for att fordela verksamhet pa kommunens namnder
och styrelser.

Kommunstyrelsen och bolagsstyrelser
Ytterst ansvarig for likabehandlingsperspektivet &r Kommunstyrelsen
inom Géavle kommun samt styrelser for respektive bolag.

Chefer

Ansvarar for att kdnna till, kommunicera och tillampa riktlinjen samt leda och
driva ett frimjande och forebyggande systematiskt arbete for att motverka
uppkomst av trakasserier eller krankande sarbehandling pa arbetsplatsen.

Medarbetare
Ansvarar for att kdnna till och tillampa riktlinjen.

HR-avdelningen sektor Styrning och stéd
Ansvarar for stod och utveckling av det fraimjande och forebyggande arbetet mot
trakasserier och krankande sarbehandling.

HR-funktion sektor och bolag
Ansvarar for att kommunicera och tillimpa denna riktlinje inom HR:s uppdrag i
sektorn eller bolaget och samverka med 6vriga sektorer och bolag.



Begreppsdefinitioner

» Jamlikhet - alla ménniskors lika virde och rittigheter oavsett
diskrimineringsgrund.

»  Jamstéilldhet - flickor och pojkars/kvinnors och méins lika varde och
rattigheter. Utgadngspunkten ar kon.

¢ Diskriminering — ett missgynnande och att bli simre behandlad. Har
koppling till ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna i

Diskrimineringslagen.

e Aktiva atgirder — Diskrimineringslagens krav pa arbetet med att
motverka diskriminering och framja lika rattigheter och mojligheter.
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Folj upp och piskrimineringsgrunder Fem omraden:
utvirdera ‘o Arbetsforhallanden
Foraldraskap och arbete
Kénsidentitet och kdnsuttryck Rekrytering och befordran

Etnisk tillhdrighet Utbildning och

kompetensutveckling
Religion eller annan trosuppfattning Jamstallda arbetsvillkor och loner

Funktionsnedsattning
Sexuell laggning
Alder

Analysera

Kélla: DO
Fyra steg — sju diskrimineringsgrunder — fem omraden

1. Riktlinjens syfte

Ett jamlikt och jamstallt perspektiv ska genomsyra Gavle kommunkoncerns
arbete, i alla sammanhang och pa alla nivder. Var vardegrund; bemotande,
kvalitet och samarbete, ar vigledande for hur alla medarbetare ska utféra sina
respektive uppdrag. Medarbetarpolicyn, som bland annat omfattar
arbetsmiljoperspektivet och dar likabehandlingsperspektivet dr integrerat, ger
stod for hur vardegrunden kan forverkligas i vardagen och beskriver hur
samspelet mellan chefer och medarbetare forvantas vara.

Gavle kommunkoncern som arbetsgivare accepterar inte ndgon form av
krankande sarbehandling, diskriminering/trakasserier, sexuella trakasserier,
repressalier eller nedlatande attityd mot medarbetare, chef eller grupp. Det
innefattar d&ven forbud mot att diskriminera arbetssokande, studerande/
praktikant, praoelev eller inhyrd arbetskraft. Att bemé6ta varandra med respekt
ska vara vigledande i allt arbete och i alla relationer.

Syfte och mal med Gavle kommunkoncerns arbete med likabehandling ar att
ingen medarbetare ska utsittas for ndgon form av trakasserier eller krankande
handlingar samt att alla medarbetare ska ha samma mgjligheter och rattigheter
utifrén sina individuella forutsattningar. Gavle kommunkoncern ska dessutom
fraimja en jamn konsfordelning i olika typer av uppdrag, pa alla nivaer, for alla
medarbetare.

De tillhorande rutinerna klargor hur arbetsgivaren ska, och kommer att,
agera vid vetskap om att en medarbetare anser sig ha blivit utsatt for
trakasserier, krankningar eller repressalier.

APT-materialet for trakasserier, sexuella trakasserier och kriankande
sarbehandling ar ett underlag som ger forutsattningar for dialog med
medarbetarna.

1.1 Chef

Likabehandling ar ett chefsansvar, och likabehandlingsperspektivet
ska integreras i alla medarbetar- och verksamhetsbeslut och ske i
samverkan med arbetstagarorganisationerna. Alla chefer ansvarar
for att arbeta for 6kad jamstélldhet och jamlikhet i enlighet med
Gavle kommunkoncerns medarbetarpolicy.



1.2 Medarbetare

Du som medarbetare forvintas i ditt medarbetarskap att leva upp till
Gavle kommunkoncerns medarbetarpolicy, ansvara for att inhdmta
kunskap om likabehandling samt ha kinnedom om riktlinjerna for
likabehandling och mot trakasserier och kriankande sarbehandling,
samt tillhérande rutin. Du har ett ansvar att bidra till en
inkluderande, respektfull och god arbetsmiljo.

2. Lagstiftning som beror

Riktlinjen for likabehandling och mot trakasserier och krankande
sarbehandling 4r kommunkoncernovergripande och utgar fran
Diskriminerings- och Arbetsmiljolagstiftningen.

Diskrimineringslagen, som har sitt ursprung i méanskliga
rattigheter, har till Andamal att motverka diskriminering och pa
andra satt framja lika rattigheter och mojligheter oavsett nagon av de
sju diskrimineringsgrunderna.

Arbetsmiljolagens dndamal ar att forebygga ohilsa och olycksfall i
arbetet samt att dven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo.

Tva lagar — ingen ska bli utsatt for trakasserier eller krankningar

Kraven pi systematiskt arbete och krav pi riskbedémningar, tgarder och
uppfoljning finns savil i arbetsmiljslagstifiningen som i
diskrimineringslagstiftningen.

Diskrimineringslagen syftar till att motverka
diskriminering och pi andra satt frimja lika rattigheter
och méjligheter.

Arbetsmiljélagen syftar till att forebygea ohilsa och
olycksfall i arbetet, samt att uppna en god arbetsmiljo.

Likhet mellan lagstiftningarna

» Likabehandlingsarbetet kan med fordel samordnas med
verksamhetens arbetsmiljoarbete d& bada lagstiftningarna stéller
krav pa systematik (med krav pa riskbedomningar, atgarder och
uppfoljning) samt ett fraimjande och forebyggande arbete.

» Utredningsskyldighet foreligger for arbetsgivaren utifran bada
lagstiftningarna.

Skillnad mellan lagstiftningarna

» Till skillnad frén Diskrimineringslagen reglerar inte
Arbetsmiljolagstiftningen fragor rorande upprattelse for den enskilde
individen, i form av kompensation och skuld, och kraver darmed inte att
man ska utreda om hiandelsen dr krankande sarbehandling eller inte.



3. Trakasserier och krankande sarbehandling

3.1 Trakasserier och diskriminering

Begreppet trakasserier beskrivs i diskrimineringslagstiftningen som ett oonskat
agerande som krianker nagons virdighet och medfor att en person upplever sig
hotad, forolampad eller pa annat sitt illa behandlad. Missgynnandet méste ha
samband med nigon av diskrimineringsgrunderna i
Diskrimineringslagen - kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning och alder (se sid 8).

Skillnaden mellan diskriminering och trakasserier

Skillnaden i definitionen av diskriminering och trakasserier ar bedomningen av
vem det ar som utfor handlingen. Om det ar chef eller en person i arbetsledande
roll som utsatter en annan medarbetare anses det som diskriminering.

En medarbetare som varken ar chef eller har ndgon arbetsledande roll och som
utsitter en annan medarbetare for ett beteende som kranker dennes vardighet och
vars agerande har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna, gor sig
diremot skyldig till trakasserier. I detta fall gor sig alltsa arbetsgivaren skyldig till
diskriminering p4 grund av den enskilde medarbetarens agerande.

Exempel pa trakasserier ar forlojligande, nedviarderande,
forolampande generaliseringar eller bilder/texter med
diskriminerande innehéll. Det kan dven handla om att
osynliggora nagon eller undanhalla information som har
samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.

3.2 Sexuella trakasserier — nir ord eller handling med sexuell innebord
skapar en krankande eller hotfull arbetsmiljo. Utgdngspunkten &r att det ar ett
ovialkommet upptriddande av sexuell natur som leder till att en persons vardighet
kranks.

Exempel pa sexuella trakasserier ir sexuella anspelningar
eller kommentarer om utseende eller kldadsel, sexuell jargong eller
forslag, blickar och gester, att tafsa eller bli utsatt for andra
ovilkomna fysiska ndarmanden eller att tvinga sig eller hota sig till
sexuella tjanster.

3.3 Krankande sarbehandling och mobbning

Krankande sarbehandling utgér fran arbetsmiljolagstiftningen och ir ett
samlingsbegrepp for flera former av oacceptabla beteenden, dar alla ar handlingar
som riktas mot en eller flera medarbetare pa ett krankande satt och som kan leda
till ohélsa eller att medarbetare stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.



Exempel pa krankande sarbehandling kan vara att inte bli
hilsad pa, bli kallad 6knamn, att bli utfryst, att exkluderas fran
moten dar man borde deltagit, bli orattvist anklagad eller
personligen uthangd.

Om krankande sarbehandling upprepas och pagar systematiskt under en langre tid
kan det utvecklas till mobbning.

3.4 Repressalier

En chef far inte utsidtta en medarbetare for repressalier, dvs bestraffning, pa grund
av att individen har anmalt eller pétalat att arbetsgivaren handlat i strid med
Diskrimineringslagen, medverkat i en utredning enligt lagen eller avvisat
trakasserier eller sexuella trakasserier. Forbudet mot repressalier syftar darmed till
att skydda medarbetare som patalar diskriminering eller trakasserier.

Exempel pa repressalier: Repressalier kan ta sig uttryck i handlingar,
uttalanden eller underlatenhet som kan medfora skada eller obehag for
en enskild individ (forsdmrade arbetsvillkor-/férhallanden, orimlig
arbetsbelastning, att bli frantagen arbetsuppgifter eller fa arbetsuppgifter
som understiger medarbetarens kompetensniva).

4. Systematiskt likabehandlingsarbete

SAM-hjulet - Arbetsmiljélagstiftningen Aktiva atgédrder - Diskrimineringslagstiftningen

Samverkan

ATGARDM

Ett aktivt arbete for likabehandling ger inte bara medarbetarna ratt till en god
arbetsmiljo fri frdn diskriminering utan ocksa engagerade och motiverade
medarbetar vilket bidrar till positiva effekter for hela verksamheten och
arbetsgivarvarumarket. Krav pa att arbeta systematiskt samt frimjande
och forebyggande stills i savil diskriminerings- som
arbetsmiljolagstiftningen. Det sker genom att systematiskt:

Folj upp och

utvirdera

QGUA UPp

* wundersoka om det finns risker for diskriminering eller andra
hinder for enskildas lika rattigheter och mojligheter i
verksamheten.

*= Analysera resultatet, vilket ocksa ska inkludera orsaker till upptickta risker
och hinder for likabehandling. Analysarbetet ska innebira ett reflekterande



over varfor det ser ut som det gor.

» Derisker for diskriminering och hinder mot lika rittigheter och mojligheter
som identifierats genom olika undersékningsmetoder maste atgirdas. De
atgiarder som behover vidtas ska planeras och genomforas snarast mojligt.

* Folja upp och utvirdera genomférda atgarder. Uppf6ljningen och
utvirderingen ska innefatta hur arbetet fungerat samt om atgiarderna gett
avsedd effekt. Resultatet av arbetet ska dokumenteras i systemstodet for
Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM).

4.1 Jamstalldhet i Gavle kommunkoncern

Jamstallda arbetsvillkor innebar att lika mojligheter och rattigheter
skapas for kvinnor och mdn i Gavle kommunkoncern. Synliggorande
och utjamnande av l6neskillnaderna ar ett viktigt steg for en positiv
forandring for en jamstalld arbetsmarknad.

4.2 Aktiva atgarder enligt Diskrimineringslagen

Begreppet aktiva atgiarder utgar fran Diskrimineringslagen och avser det aktiva
arbete som arbetsgivaren utfor for att motverka diskriminering och framja lika
rattigheter och mojligheter pé arbetsplatsen.

Krav pa att identifiera aktiva atgarder stills inom fem omraden:

» Arbetsforhallanden

» Foraldraskap och arbete

» Rekrytering och befordran

» Utbildning och kompetensutveckling
» Jamstillda arbetsvillkor och I6ner

De aktiva atgiarderna ska omfatta samtliga sju diskrimineringsgrunder. Hur
Gavle kommunkoncern arbetar med dessa finns beskrivet i dokumentet;
Aktiva atgarder for likabehandling inom Gavle kommunkoncern.

4. Styrande dokument

Diskrimineringslagen

AFS Organisatorisk och social arbetsmiljo 2015:4
Medarbetarpolicy Gavle kommunkoncern

Var virdegrund

Riktlinje for lonebildning
Rutin for likabehandling och mot trakasserier och
krdankande sdarbehandling




Bilaga 1
Diskrimineringsgrunderna enligt Diskrimineringslagen

Det finns sju diskrimineringsgrunder som omfattas av lagens
diskrimineringsforbud:

1. Kon
Begreppet kon innebar att nagon ar kvinna eller man. Férbudet mot
konsdiskriminering omfattar ocksa personer som planerar att dndra eller
har dndrat sin konstillhorighet.

2. Konsoverskridande identitet eller uttryck
Med konsoverskridande identitet eller uttryck avses att nagon inte
definierar sig som kvinna eller man eller genom sin kladsel (eller pa annat)
satt ger uttryck for att tillhora ett annat kon.

3. Etnisk tillhorighet
Med etnisk tillhorighet menas en individs nationella och etniska ursprung,
hudfarg eller andra svepande, generaliserande eller ogrundade asikter om
nagon. Nationellt ursprung betyder att personer har samma
nationstillhorighet, som t ex finldndare, polacker eller svenskar. Etniskt
ursprung innebar att personer har ett relativt enhetligt kulturmonster
(exempelvis att en person tillhor nadgon av de nationella minoriteternas som
samer och romer).

4. Religion eller annan trosuppfattning
Med religion avses religios askadning som exempelvis hinduism, judendom,
kristendom och islam. Annan trosuppfattning innefattar sidana
overtygelser som har sin grund i eller samband med en religios askadning,
till exempel buddism, ateism och agnosticism. Politiska dskddningar och
etiska eller filosofiska varderingar som inte har samband med religion
omfattas inte av diskrimineringslagen skydd.

5. Sexuell ldggning
Lagen definierar sexuell 1iggning som homosexuell, heterosexuell och
bisexuell ldggning.

6. Funktionsnedsitining
Med funktionsnedsittning menas varaktiga fysiska, psykiska eller
begévningsmassiga begransningar av en persons funktionsformaga. Det kan
vara till f6ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fédseln, har uppstatt
darefter eller kan forviantas uppsta. Det dr alltsd ndgot som en person har,
inte ndgot som en person ar. Tillfalliga begransningar av en persons
funktionsforméga ar inte en funktionsnedsattning i diskrimineringslagens
mening.

7. Alder
Alder innebir uppniadd levnadslingd. Alla ménniskor, oavsett alder,
omfattas av lagens skydd mot diskriminering.



Diskrimineringsformer enligt Diskrimineringslagen
Lagen forbjuder sex former av diskriminering.
De olika formerna ar:

* Direkt diskriminering - nagon missgynnas genom att
behandlas samre dn nagon annan i en jamfoérbar situation, om
missgynnandet har samband med nagon diskrimineringsgrund
(en person viljs bort i ett rekryteringsforfarande pa grund av
verklig eller formodad viss etnicitet).

* Indirekt diskriminering - nigon behandlas simre dn nagon
annan i en jaimforbar situation genom tillimpning av en regel
eller forfaringssitt som verkar rattvis men som blir orattvis vid
anvandandet (till exempel att stilla krav pa perfekt svenska for
anstallning). Indirekt diskriminering kan goras savial medvetet
som omedvetet och det kravs heller inget uppsat for att det ska
klassas som diskriminering.

* Bristande tillginglighet - nir ndgon med
funktionsnedsittning missgynnas och inte kan gora nagot som
andra kan gora pa grund av hinder i verksamheten. Den som ar
ansvarig for en verksamhet ar skyldig att genomfora skiliga
atgirder for att verksamheten ska vara tillganglig for en person
med funktionsnedsattning, till exempel hjalpmedel som behovs
for att kunna delta i skolan eller pa arbetet.

*» Trakasserier - ett oonskat agerande som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna, kranker nagons vardighet
och medfor att en person upplever sig hotad, krankt, forolampad
eller pa annat satt illa behandlad.

» Sexuella trakasserier - nir ord eller handling med sexuell
innebord (till exempel sexuell jargong, blickar, gester, bilder)
skapar en krankande eller hotfull arbetsmiljo for den som ar
utsatt. Utgdngspunkten ar att det ar ett ovalkommet
upptriadande av sexuell natur som leder till att en persons
vardighet krianks. det dr den utsatta personen som avgor vad som
ar krankande eller inte. det dr den utsatta personen som avgor
vad som ar krankande eller inte.Sexuella trakasserier behover
inte ha nagot samband med négon diskrimineringsgrund.

* Instruktioner att diskriminera - innebar att en arbetsgivare
instruerar eller bestimmer vad en medarbetare ska gora som
missgynnar viss grupp eller person. Till exempel att bara
intervjua arbetssokande med svenska namn.



