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Likabehandlingsplan for Melleruds Kommun

Denna likabehandlingsplan ar framtagen och utformad utifran be-
stammelser och anvisningar i lagen mot diskriminering i arbetsli-
vet, 2008:567

Bakgrund

Likabehandlingsplanen har arbetats fram enligt féljande metod:

Initialt har medarbetarna beretts mojlighet att svara pa 89 fragestélliningar som har pa-
verkan pa likabehandlingssituationen i verksamheten.

Fragorna har besvarats under fullstandig anonymitet.

Svarsalternativen har omfattat en femgradig skala fr&n “Inte alls” till “I mycket stor ut-
strackning”. Svaren har, i samband med sammanstallning, konverterats till sifferbegrepp
fran 1-5 dar det omdéme som &r mest positivt for situationen erhallit podngen 5 medan
det omdéme som &r minst positivt har erhdllit podngen 1.

P& sddant satt har varje medarbetares svar konverterats fran 1-5 dar betyget 3 motsva-
rar svarsomdoémet “I ganska stor utstrackning”.

Aven om denna betygsskala naturligtvis &r relativ, ger den en rimlig bild av likabehand-
lingssituationen i verksamheten och &ven végledning till att avgransa och paverka
den/de foreteelser som ar minst positiva ur likabehandlingssynpunkt enligt medarbetar-
nas uppfattning.

Frdgorna har omfattat fem + tre delomraden. Dels de fem delomrdden som ska inga i en

jamstalldhetsplan samt dels tre delomraden som huvudsakligen behandlar évriga diskri-
mineringsgrunder som de definieras i lagen 2008:567.

Jamstalldhetsperspektiv

1 e Arbetsforhdllanden ur ett konsperspektiv

Delomradet omfattar 20 fragor vilka &r att hanfora till 3 kap, § 4 i
2008:567

Delomradet &r dessutom uppdelat i underomrddena “"Den praktiska/ organisatoriska ar-
betsmiljon”, "Den fysiska arbetsmiljon” och "Den psykosociala arbetsmiljon”.

2 o Forvarvsarbete och foraldraskap

Delomradet omfattar 13 fragor vilka &r att hanfora till 3 kap. § 5 i
2008:567

Alla medarbetare har ombetts besvara sju fragor, medan de som &r, eller har varit, for-
sldralediga ombetts besvara ytterligare sex fragor.



3 e Sexuella trakasserier

Delomradet omfattar 12 fragor vilka &r att hanféra till 3 kap. § 6 i
2008:567

4 ¢ Kompetensutveckling genom intern rorlighet och extern

rekrytering
Delomradet omfattar atta fragor vilka &r att hanfora till
3 kap. §§ 7,8 och 9 2008:567

5 e Jamstadlldhetsanalys av lIoner
Delomradet omfattar atta fragor vilka ar att hanféra till kap.3, § 2 i
2008:567




Mangfaldsperspektiv

De foljande tre delomradena ror huvudsakligen ovriga diskriminerings-
grunder i 2008:567 forutom kon, d.v.s. etniskt ursprung, relig-
ion/trosinriktning, alder, konsoverskridande identitet eller uttryck samt
funktionshinder (funktionsnedsattning).

6 e Arbetsforhallanden
Delomradet omfattar 13 fragor vilka &r att hanféra till 3 kap, § 4 i
2008:567

Fragorna &r utformade och stéllda, s att de pd ett rimligt satt ska tydliggéra om medar-
betarna uppfattar att det inom ramen fér arbetsférhallanden hos verksamheten fére-
kommer hinder som medfor att inte alla, oavsett kon, etnisk tillhérighet eller relig-
ion/trosuppfattning, har samma madjlighet att utvecklas i arbetet.

7 e Trakasserier

Delomradet omfattar fem fragor vilka &r att hanféra till 3 kap. § 6 i
2008:567 om atgarder mot diskriminering i arbetslivet p& grund
av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning

8 e Rekrytering

Delomradet omfattar atta fragor vilka &r att hanfora till kap.3, § 7 i 2008:567 om
dtgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning

Fragorna ar utformade och stillda, sa att de pa ett rimligt satt ska tydliggéra om
medarbetarna uppfattar att det i verksamheten forekommer regler eller annat
vid rekrytering som medfér att inte alla, oavsett etnisk harkomst, trosuppfatt-
ning, sexuell 1aggning eller funktionshinder, har samma méjlighet att fa anstall-
ning i verksamheten.



De resultat som erhallits i samband med att medarbetarna besvarat fra-
gorna, har sedan presenterats for en grupp bestdende av representanter
for arbetsgivare och arbetstagare.

Dessa har tagit del av svaren fraga for fraga, delomrdde fér delomrade
och i samband med detta dragit slutsatser av svaren, satt mal for delom-
radet och utvecklat strategin fér att nd dessa mal.

Alla medarbetare har beretts moéjlighet att svara. Av dessa har 449 besva-
rat fragorna.



| denna likabehandlingsplan, presenteras och redovisas de fragestallningar som, pa
grund av de omdémen medarbetarna haft i dessa fragor, gjort att de for arbetsgrup-
pen utkristalliserats som de mest levande och aktuella fragestaliningarna for
likabehandlingsarbetet hos Melleruds Kommun.

Malséattningar och strategier har utformats sa att de ska starka likabehandlingsarbetet
och skapa madjligheter och grogrund for standig forbattring.

1. Arbetsforhallanden ur ett konsperspektiv

1.1 Den praktiska/organisatoriska arbetsmiljén

Medarbetarnas svar:

Man upplever att arbetsverktyg, dvs. kontorsutrustning etc., ar val anpassade att anvan-
das av bade kvinnor och man. Saval kvinnor som mén upplever att deras arbetsuppgifter
ar tamligen varierande. Kvinnorna menar att personalutrymmen, omkladningsrum etc.,
inte &r val anpassade att nyttjas av bade kvinnor och méan. S&val kvinnor som man,
framfor allt kvinnorna, menar att det finns sma méjligheter att paverka sina arbetstider.
Kvinnor och man upplever tydlig stress. Mannen tror i hégre grad &n kvinnorna att kvin-
nor och man har lika stor chans att valja arbetsuppgifter som kan medféra hogre 16n
samt att gora karriar i verksamheten.

____________________________________________________________________________________________________________________________|
Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppen konstaterar att skillnaderna ar ganska mattliga mellan svaren fran kvin-
nor och man.

De svar som uppvisar storst skillnader ar anpassningen av omkladningsrum, maéjlighet
att paverka arbetstiderna samt fr&gorna om lika méjlighet att vélja arbetsuppgifter som
ger en hogre 16n eller att gora karriar i verksamheten. I samtliga dessa fragor &ar kvin-
norna tydligt mer tveksamma &n mannen.

1.2 Den fysiska arbetsmiljon

Medarbetarnas svar:

Kvinnor och man &r dverens i de flesta fragor om den fysiska arbetsmiljén. Man menar
att det finns liten mojlighet till subventionerad friskvard, men &r 6verens &ven i den fra-
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Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppen konstaterar att den fysiska arbetsmiljon enligt enkdtundersékningen upp-
levs som tdmligen god. S8val kvinnor som mén upplever sig dock ha dalig tillgang till
subventionerad friskvard. Arbetsgruppen konstaterar att alla anstallda har samma ratt till
denna friskvdrd men att svaren kan bero pa den upplevda méjligheten att utnyttja frisk-
varden. Samtidigt &r fr&gan inte en jamstalldhetsfrdga d@ bade kvinnor och man &ar ver-
ens om detta.



1.3 Den psykosociala arbetsmiljon

Medarbetarnas svar:

Kvinnor och man trivs pa sin arbetsplats och upplever sig bli vdl bemétt av sina arbets-
kamrater och av ledningen. Huvuddelen av de svarande tror att de skulle fa stéd av sin
narmaste chef i fall de skulle ma psykiskt daligt pa arbetet. Ett 30-tal uppger att de
ibland stannar hemma, sjukskriver sig eller tar ledigt for att de inte trivs pa sitt jobb.

Arbetsgruppens slutsats:

Man trivs val pa sin arbetsplats och med sina arbetskamrater. Svaren pa dessa fragor var
vid férra undersékningen mycket positiva. I denna undersékning ar de annu mer posi-
tiva.

Vissa uppger dock att de ibland stannar hemma, sjukskriver sig eller tar ledigt for att de
inte trivs pa jobbet. Detta galler saval kvinnor som man i ndgot s nar proportion till
kdénsfordelningen bland de anstédllda inom kommunen.

Strategi/Atgarder

Mal for perioden 2017-2019

Inget separat mal satts for delomradet

Uppfdljning av tidigare mal

e Alla medarbetare ska kanna till vilka mdjligheter som finns till subventionerad
friskvard for att kunna 6ka deltagandet i motionsaktiviteter.

Vid senaste undersdkningen tyckte annu farre att de hade majlighet till denna
friskvard.

Eftersom skillnaderna i svaren mellan kvinnor och man &r liten hanteras fradgan bast
inom ramen for Arbetsmiljoarbetet och inte som en jamstalldhetsfraga.



2. Forvarvsarbete och foraldraskap

Medarbetarnas svar:

Saval pappa- som mammaledighet uppges uppmuntras av saval arbetsgivare som ar-
betstagarorganisationer och medarbetare. Kvinnorna upplever genomgaende denna
uppmuntran tydligare an mannen

De som &r eller har varit fordldralediga de senaste fem aren uppger att de i ganska liten
utstrackning haft kontakt med arbetsplatsen under foraldraledigheten. “Social kontakt
med arbetskamrater” uppges som den vanligaste kontakten.

Man och kvinnor upplever att arbetsgivaren underlattat for dem att ta férdldraledigt i
onskad utstréackning. Mannen och kvinnorna upplever att méten pa arbetsplatsen inte
nédvandigtvis forlaggs pd sddana tider som gor det l4tt att ta ansvar for barn.

Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppen uppfattar att svaren ar i huvudsak jamna mellan kvinnor och man. Man
och kvinnor upplever att arbetsgivaren underlattat for dem att ta foraldraledigt i 6nskad
omfattning.

Eftersom Melleruds Kommun &r i en fas da ménga ynhgre kommer in i arbete p.g.a. pens-
ionsavgdngar menar arbetsgruppen att det finns anledning att se éver hur man pa bésta
satt kan sakra kontinuiteten i kommunens dagliga arbete aven om féraldraledigheten
skulle 6ka markbart. Arbetsgruppen ar t.ex. av den meningen att arbetsrotation, dar
detta ar mojligt och praktiskt, kunde vara en del av I6sningen eftersom fler medarbetare
skulle beharska flera arbetsuppgifter.

Strategi/Atgarder

Undersok var, nar och pa vilket satt en startpunkt for arbetsrotation skulle
kunna ske.

Ansvarig: HR-chefen

Mal

En startpunkt for arbetsrotation ar skapad och beslutad.

Uppfdljning av tidigare mal

e Malet for delomradet ar, att ingen vid nasta undersékning ska uppge ett lagre varde an
37 (I ganska stor utstrickning”) pa fraga 21-26 angaende attityder till foraldraledighet

Malet ar uppnatt. | de fa fragestallningar dar malet inte uppnatts ar det mannen som
inte uppfattat att arbetsgivare och fack uppmuntrat vare sig mammaledighet eller
pappaledighet i nog stor utstrackning. Svaren ar dock mycket nara malet.



3. Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier kan kopplas till 3 kap. § 6 i 2008:567. Arbetsgivaren ska klargora
att krankande sarbehandling inte accepteras och vidta atgdrder om och nar krédnkande
sarbehandling forekommer. Sexuella trakasserier handlar om hur den enskilde medarbe-
taren uppfattar situationen.

Medarbetarnas svar:

Relativt manga uppger att det fdrekommer en sexistisk eller krdnkande jargong om saval
man som kvinnor. De flesta uppger att det férekommer "I liten utstrackning”.
Osynliggbérande av kvinnor, men dven man, vid moéten uppges forekomma.

Tafsande eller annan ovidlkommen beréring samt ovalkomna forslag pd sexuellt umgénge
forekommer ocksd. Man uppger att det vanligast forekommer i det dagliga arbetet samt i
kontakt med kunder/leverantorer/brukare.

Arbetsgivarens policy mot sexuella trakasserier ar daligt kand. Annu farre uppger att de
kanner till arbetsgivarens handlingsplan for att hantera sexuella trakasserier. Fler kanner
dock till vem pd arbetsplatsen de kan vanda sig till om de blir utsatta.

Arbetsgruppens slutsats:

Av enkatsvaren kan man konstatera att férekomsten av tafsande, beréring eller oval-
komna férslag &r 18g men inte darfor tillfredstallande 13g. Fortfarande finns det ett fatal
medarbetare som upplever att det férekommer.

Arbetsgruppen anser att det ska rada "noll-tolerans” nar det géller alla former av sexu-

ella trakasserier.
Kannedomen om policy och handlingsplan vid sexuella trakasserier behdver férbattras.

Strategi/Atgarder

Policy och handlingsplan mot mobbing, trakasserier och sexuella trakasserier
kommuniceras vid Arbetsplatstraffar regelbundet

Ansvarig: Alla chefer med personalansvar

Mal
Fler an idag ska vid uppfdljande undersékning uppge att de kanner till policy

och handlingsplan mot mobbing, trakasserier och sexuella trakasserier
|

Uppfdljning av tidigare mal
e Ingen medarbetare ska kdnna sig utsatt for sexuella trakasserier.
e Alla medarbetare skall kanna till:

- Policy och handlingsplan vid sexuella trakasserier.
- Vem man skall vénda sig till vid férekomst av sexuella trakasserier.

Malet ar inte natt



4. Kompetensutveckling genom intern rorlighet och
extern rekrytering

Medarbetarnas svar:

Vare sig kvinnor eller man upplever att man i nagon stérre utstrdckning haft samtal med
sin chef om kompetensutveckling eller mojlig karridrutveckling under det senaste aret.

Kvinnor och man menar att de "i ganska stor utstrackning” énskar kompetensutveckling
for att pa sikt kunna utféra mer avancerade arbetsuppgifter samt att deras arbetsgivare
"i ganska stor utstréckning” tar tillvara pa deras kompetens och méjligheter till utveckl-
ing pa ett bra satt.

Rekryteringssituationen upplevs fungera bra ur ett kénsperspektiv. Fa uppger att det
forekommit fragor, tester eller krav vid rekryteringen som skulle kunna missgynna kvin-
nor eller man.

Inte sarskilt m8nga uppger att de kanner till om arbetsgivaren anstrangt sig for att upp-
muntra och mojliggéra anstdllning av underrepresenterat kon.

Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppens uppfattning &r, att det ar av stor vikt att Melleruds Kommun framstar
som en intressant, bra och uppskattad arbetsgivare dar alla tjanster utannonseras pa ett
neutralt satt och dar man utvecklas.

Férekomsten av medarbetarsamtal som uppfattas som samtal om kompetensutveckling
eller mojlig karridrutveckling ligger pa en alldeles for 18g niva.

Vard och Omsorgs Ombudsverksamhet dar intresserade anstéllda far ta ett stérre ansvar
for utvecklingen inom specifika delar av arbetet kan tjana som det goda exemplet néar det
galler ett slags karriarutveckling. Karriar, menar arbetsgruppen, innebar idag inte riktigt
samma sak som tidigare; Stérre frihet, sjalvférverkligande, meningsfulla sysslor &r sa-
dant som tagit plats i definitionen for karriar. Arbetsgruppen menar darfér att den stimu-
lans och omvaxling Ombudsverksamheten utgér tillsammans med kanslan att man goér
tydlig nytta och att uppgifterna ar meningsfulla, en viktig faktor i utvecklingen av an-
stallda och kan kanske anvdndas inom fler forvaltningar i kommunen

|
Strategi / Atgarder

Mallen for medarbetarsamtal gés igenom och revideras

Ansvarig: HR-chefen

Vard och omsorgschefer presenterar Ombudsverksamheten i samband med
chefsdagar.

Mal
Atgirderna genomforda under 2017



Uppf6ljning av tidigare mal

e Att alla forvaltningar dokumenterar sitt behov av kompetensutveckling senast under
2012.

e Alla anstallda ska vid revidering av planen uppge att de haft kompetensutvecklings-
samtal, inom ramen fér medarbetarsamtalet med sin chef under det senaste aret.

Av olika anledningar, bl.a. chefsbyten, har det inte varit méjlighet att arbeta med
dessa fragor i den utstrackning som var tankt. De atgarder som nu foreslas, ska pa
ett bra satt ta tag i dessa fragor pa nytt.

5. Jamstalldhetsanalys av loner

Medarbetarnas svar:

Mannen upplever i hégre grad an kvinnorna att lika 16n for lika och likvardigt arbete gal-
ler samt att I6neférmaner &r rattvist férdelade mellan kvinnor och man.

Kvinnor och man delar upplevelsen om att villighet att jobba 6évertid inte premieras i be-
démningen av prestation vid I6neférhandlingar.

Kvinnor och man uppger att man i ganska stor utstrackning kénner till vilka kriterier ar-
betsgivaren tillampar vid 16nes&ttning. Man upplever i ndgot lagre utstrickning att man
kan paverka sin 16n genom utbildning och kompetensutveckling.

Ett fatal av de som svarat uppger att de i liten utstrackning - i mycket stor utstrackning
undvikit att vara foraldralediga p& grund av uttalat eller outtalat hot om samre l6neut-
veckling. Flertalet av de som uppgett detta ar kvinnor.

Arbetsgruppens slutsats:

Kvinnorna tror i lagre grad an méannen att lika I6n for lika och likvardigt arbete samt ratt-
visa vid I6neférmaner rader.

Strategi/Atgarder

Kommunicera genomford Ionekartlaggning pa lampligt satt sa att utfallet blir
tydligt for alla berérda.

Ansvarig: HR-chefen.

Mal

Kommunikation genomford



6. Arbetsforhallanden

Arbetsforhallandena hos Melleruds Kommun ska vara sddana, att alla ska ha samma
méjligheter till utveckling och att ingen ska uppleva att de sdrbehandlas negativt i ndgot
som helst avseende pa grund av etnisk hdrkomst, trosuppfattning, sexuell liggning
eller funktionshinder(funktionsnedsattning), dlder eller konsoverskridande
identitet/uttryck.

Medarbetarnas svar:

Medarbetarna uppger att det i ganska stor utstrackning ar méjligt for alla (se definition
ovan) att utvecklas i arbetet.

De kategorier man tror har minst mdjlighet att utvecklas ar man och kvinnor med annan
etnisk bakgrund &n svensk, man och kvinnor med funktionshinder (funktionsnedsatt-
ning), samt man och kvinnor med kénséverskridande identitet/uttryck.

P& fragan om vilka dldersgrupper man tror har minst méjlighet att utvecklas i arbetet
ligger dldersgrupperna 50-60 ar samt, framfér allt, dver 60 ar valdigt hdgt.

Man menar att arbetsledningens utbildning/kompetens &r ganska I3g nér det géller att
kunna leda manniskor med olika etnisk eller religios tillhdrighet.

Kvinnor och man uppger att instruktioner och andra viktiga handlingar som hor till arbe-
tet i ganska liten utstréckning &r utformade s3 att de &r latta att lasa och forstd om t.ex.
ldsarens modersmal inte &r svenska.

Kvinnor och man &r dverens om att mangfald inom alla arbetsgrupper pa arbetsplatsen
ar ganska viktigt.

____________________________________________________________________________________________________________________________________________________|
Arbetsgruppens slutsats:

Arbetsgruppen menar att pa grund av situationen med manga nyanlanda med flyk-
tingstatus har kommunen bérjat vidta atgarder for att slussa in dessa i kommunens ar-
bete dar s& ar mojligt. Detta innebér att mycket redan sker i denna frdga. Arbetsgruppen

menar att det ar viktigt att avvakta resultat av det redan padgdende arbetet och sedan ta
upp det till behandling pa nytt fér eventuella atgérder.

Mal - Strategi/Atgarder

Inget separat mal satts for delomradet

Uppfdljning av tidigare mal

Delomradet fanns ej med vid tidigare genomford undersokning



7. Trakasserier

Att arbeta hos Melleruds Kommun ska innebdra att man aldrig utsatts for trakasserier i
nagon form.

Medarbetarnas svar:

Medarbetarna upplever inte att det talas nedsattande om manniskor p.g.a. hudfarg, re-
ligion eller sexuell laggning. Inte heller upplever man att manniskor “stangs ute” i sam-
band med luncher eller fikaraster pa dessa grunder. Man upplever dessutom inte att det
forekommer bilder eller annat av diskriminerande karaktar. Kunskapen om Melleruds
Kommuns handlingsplan vid krankande sarbehandling &ar 18g. Fler tycks dock kanna till
eller férstd, vem man ska vanda sig till om man upplever sig diskriminerad.

Arbetsgruppens slutsats:

Enkaten visar att miljon p% Melleruds Kommun tycks vara tamligen fri fran vanemassiga
jargonger och handlingssatt som kan uppfattas som kréankande.
Det ar viktigt att handlingsplanen vid krankande behandling blir battre kand.

Strategi/Atgarder

Policy och handlingsplan mot mobbing, trakasserier och sexuella trakasserier
kommuniceras regelbundet vid Arbetsplatstraffar

Ansvarig: Alla chefer med medarbetaransvar

Mal

Fler an idag ska vid uppfoljande undersokning uppge att de kdnner till policy
och handlingsplan mot mobbing, trakasserier och sexuella trakasserier

Uppfdljning av tidigare mal

Delomradet fanns ej med vid tidigare genomford undersokning



8. Rekrytering

For att astadkomma vagvinnande mangfald hos Melleruds Kommun &r rekryteringspro-
cessen ett viktigt instrument. En inbjudande och éppen installning vid annonsering och i
samtal med arbetssékande ar avgdrande.

Medarbetarnas svar:

Medarbetarna uppger att det kan i ndgot fall ha funnits krav, tester eller annat i
rekryteringsférfarandet som uppfattats sa att de kunnat missgynna en person med viss
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.

Vidare har man inte upplevt att arbetsgivaren anstrangt sig i ndgon stérre utstrackning
for att rekrytera personer med olika etnisk bakgrund.

Man tycker att det &r viktigt med en jamn aldersférdelning i varje yrkesgrupp pa
arbetsplatsen, och man menar att de yngsta aldersgrupperna samt dldersgruppen éver
60 3r &r underrepresenterad. Kvinnor och mén upplever att mangfald gynnar verksam-
heten rent allmént men ocksa, i ndgon man, ur ett affirs-/verksamhetsutvecklande per-
spektiv.

Arbetsgruppens slutsats:

Den samlade bilden &r att rekryteringsprocessen fungerar ganska vél ur ett mangfalds-
perspektiv.

Det finns dock de som uppfattar att krav eller tester skulle ha missgynnat ndgon.
Arbetsgruppen drar slutsatsen att rekrytering ur ett mangfaldsperspektiv &r en viktig
strategi for att starka bilden av kommunen som en kommun dér mangfalden &r nyckeln
till framgang.

Det &r ocksa vad medarbetarna sdger. De tycker att det &r ganska viktigt med mangfald i
varje yrkesgrupp.

Angdende atgarder for delomrddet, menar Arbetsgruppen att man pa samma satt som

beskrivits under Delomrade 6 "Arbetsférhallanden” bor avvakta for att se var redan pa-
o . . o . . . . . o .

gaende aktiviteter far for resultat innan man tar stallning till atgarder.

Mal - Strategi / Atgarder

Inget specifikt mal satts for delomradet

Uppfdljning av tidigare mal

Delomradet fanns ej med vid tidigare genomford undersokning





