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VAGLEDANDE RAD OCH BESTAMMELSER VID
DISKRIMINERING, TRAKASSERIER, SEXUELLA
TRAKASSERIER, REPRISALIER OCH KRANKANDE
SARBEHANDLING

Faststilld av kommunstyrelsen 2018-05-08 § 142

Sammanfattning

Rutinerna och riktlinjerna har sin utgangspunkt i Diskrimineringslagen (2008:567), Arbetsmiljolagen
(1977:1160) och Arbetsmiljoverkets foreskrifter Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)
och Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).

Inledning

| Timra kommun ska det vara sjalvklart att bemdéta varandra med respekt i vart arbete och i vara
relationer. Som arbetsgivare accepterar vi inte ndgon form av diskriminering, mobbing, krankande
sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier eller nedlatande attityd mot en
medarbetare, chef eller grupp. Aven om chefen har huvudansvaret for att forebygga och hantera
krankningar har alla medarbetare pa Timra kommun skyldighet att bidra till ett gott arbetsklimat.

Far vi som arbetsgivare kdnnedom om att en arbetstagare i samband med arbetet anser sig ha blivit
diskriminerad eller utsatt for krankande sarbehandling kommer vi att utreda omstandigheterna och
genomfora de atgarder som kravs for att forhindra fortsatt diskriminering.

Syftet med dessa végledande rad och bestammelser &r att ge stod i hanteringen av en situation som
uppstatt dar ndgon upplever sig diskriminerad, trakasserad eller krankt.

Forbud att diskriminera eller kranka nagon
Forbud mot krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier géller den:
- som gor en forfragan om eller soker arbete,
- som soker eller gor praktik, eller
- som star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som anstalld, inhyrd eller inlanad
arbetskraft,
- medarbetare som &r i behov av stdd- och anpassningar for att komma i jgmforbar situation
med personer utan funktionsnedsattningar.

Definitioner

Diskriminering
Diskriminering &r n&r en medarbetare missgynnas genom att behandlas samre an en annan
medarbetare i en jamforbar situation. Detta under forutsattning att missgynnandet har samband med
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kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Exempel: Trakasserier och sexuella trakasserier ar tva former av diskriminering. En annan form ar
indirekt diskriminering, da nagon missgynnas vid tillampningen av en bestammelse eller ett
forfaringssatt.

Sexuella trakasserier
Sexuella trakasserier ar handlingar av sexuell natur som kranker nagons vardighet och ar en odnskad
handling som sker utan samtycke.

Trakasserier
Trakasserier ar handlingar som kranker ndgons vardighet och har ett samband utifran en
diskrimineringsgrund. Det &r en odnskad handling som sker utan samtycke.

Krankande sarbehandling
Krankande sarbehandling ar handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande
sétt och som kan leda till ohélsa eller att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Kommentar: Normala konflikter, samarbetssvarigheter eller menings-skiljaktigheter raknas inte som
krankande sarbehandling. Tecken pa att ndgon har utsatts for krankande sarbehandling ar att den
upplever att den befinner sig i ett underlage och att handlingarna ar otrevliga, orattvisa och
obegripliga.

Exempel pa krankande sarbehandling ar:
- fortal, ryktesspridning,
- undanhallande av information,
- forolampningar, han, ovanligt och forodmjukande bemaétande,
- hot, fornedring eller trakasserier,
- forsvarande av arbetets utférande som undanhéllande av information och resurser for arbetet,
- utfrysning.

Mobbing
Mobbing &r alla krankningar som har en dterkommande frekvens under en period.

Repressalier

Repressalier ar en form av bestraffning fran arbetsgivarens sida av en medarbetare pa grund av att
den har:

—anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med diskrimineringslagen,

— medverkat i en utredning enligt diskrimineringslagen, eller

—avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier.

Till dig som blir utsatt for diskriminering eller andra krankningar
Om nagon utsatter dig for nagot som du uppfattar som krankande ska du sdga ifran. Om du inte
klarar av att saga ifran muntligen kan du skriva till personen. Detta for att den som trakasserar ska
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forsta att den har upptratt krankande. Skriv ned vad som hant och nar det skedde. Skulle det ske igen
bor du tala med din chef om saken och ocksa gora en skriftlig anmalan. Om det &r din chef som har
krankt dig bor du kontakta HR-enheten eller din chefs chef, alternativt ndgon vid
foretagshalsovarden eller en facklig representant.

Till dig som chef som far kdinnedom om att nagon utsatts for nagot krankande
1. Om du far hora talas om att nagon medarbetare har utsatts for krankningar, eller sjalv lagt
marke till att ndgon krankts, ar du skyldig att agera omedelbart.

2. Du maste omgaende ta stallning till om atgéarder behover vidtas for att forhindra ytterligare
krankningar. Ofta kan det racka med temporara eller begransade atgarder som sakerstaller att
den som kanner sig utsatt inte exponeras for fortsatta krankningar. Radfraga eventuellt HR-
enheten om hur du bor ga vidare.

3. Om det géller medarbetare som du sjélv ar chef for bor du intervjua inblandade parter vid
olika tillfallen. Det &r viktigt att agera sakligt och inte lata dina egna uppfattningar eller
kanslor pragla samtalen. Forklara din roll och informera om att du eventuellt kommer att
ldmna dver arendet for utredning till andra personer.

4. Dokumentera vad som framkommit under din inledande utredning.

5. Om du bedomer att arendet & av en sadan karaktar att det behdver utredas och atgéardas
ytterligare, ska du éverlamna dokumentationen i &rendet till HR-enheten. | samverkan med
HR-enheten beslutas hur fortsatt utredning ska genomforas.

6. Om du som arbetsgivare misstanker att en brottslig handling har begatts, ar du skyldig att
gora en polisanmélan. Men den som har blivit krdnkt och anser sig utsatt for brott, har alltid
mojlighet att sjalv gora en polisanmalan. Som arbetsgivare ska du alltid kontrollera om en
sadan ocksa gjorts.

7. | arbetsgivarens utredningsskyldighet ingar att trots polisanmélan fortsatta folja utvecklingen
och medverka i det utredningsarbete som kan félja. Brottsanméalan tar alltsd inte ifran
arbetsgivarens skyldighet att sjélv, i den man det gar, fortsétta utreda och vidta atgarder.

Rutiner och riktlinjer fér dig som ska gora en utredning
1. Utredningen ska enligt lagstiftningen ske skyndsamt och ska genomféras i samverkan med HR.

2. Den som genomf6r en utredning ska ha tillricklig kompetens, vara opartisk och ha de berérdas
fortroende. Utredningen ska priglas av respekt och saklighet.

3. Utredningen ska genomféras si att den inte riskerar att forvirra omstindigheterna for de
inblandade. Obetinksamma insatser och brister i utredningen kan bidra till ytterligare uppfattad
utsatthet, till falskt utpekande, otillborlig press pa anstillda eller att involverade blir féremal for
omotiverad uppmarksamhet.

4. Samla in uppgifter om vad som hint. Be om méjligt den/de utsatta att gora skriftliga
redogorelser.

5. Intervjua de inblandade parterna vid olika tillfillen. Ha en objektiv och l6sningsfokuserad
hallning under samtalen och behandla alla med respekt.
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Gor en bedémning om hur allvarliga och omfattande krinkningarna tycks vara och om det finns
risker fOr ohilsa.

Om medarbetaren inte 6nskar att handelsen utreds eller dtgardas dr vi som arbetsgivare anda
skyldiga att i nagon man utreda och vidta dtgirder. Men av mer allmin karaktir. Vilka atgirder
som ska vidtas bedoms fran fall till fall och dr beroende av hindelseférloppet i det enskilda fallet.
Endast om det framstar som uppenbart att det inte férekommit ndgra trakasserier, kan drendet
liggas ned.

Kartlige omstindigheterna kring krinkningen. Vad handlar drendet om - konflikt,
samarbetssvarigheter, diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller krinkande
sarbehandling.

Dokumentera allt av relevans for utredningen. Anteckningar ska féras om vad som har sagts eller
gjorts, av vem, hur och nir. Dokumentationen ska innehalla foérstahandsinformation, och inte
rykten. Sikerstill att dokumentationen fOrvaras pa ett sitt att inte uppgifter sprids.

Utredningen ska ske si diskret som mojligt. Informera dock berérda chefer om att utredning
pagar - om situationen tillater.

Alla berdrda parter bor fa mojlighet att ta del av uppgifter som andra limnat och beméta
uppgifterna om de sa 6nskar.

Det ir inte acceptabelt att 1 utredningen endast konstatera att ord star mot ord. Granska fakta
och hor eventuella vittnen under diskretion. Analysera och gbr en egen bedémning av
berittelsernas trovirdighet, exempelvis utifran deras detaljrikedom.

Stéd ska omgiende erbjudas till den som uppger sig vara utsatt for krinkningar. Det kan vara
stod fran en kollega, ett skyddsombud, en facklig féretridare, en representant fran HR-enheten
eller foretagshilsovarden. Om behov finns ska dven 6vriga involverade erbjudas stéd. Atgirder
ska ocksa vidtas for att sa langt mojligt sdkra att medarbetaren kan vara kvar i sin tjainst. Om
medarbetaren trots stod och dtgirder behover sjukskrivning under en tid, 4r det viktigt att chefen
héller kontinuerlig kontakt.

Vilka atgirder som ska vidtas vid utredda krinkningar dr beroende av omstindigheterna i det
enskilda fallet. I forsta hand ska medvetandegérande samtal genomféras. Om samtal eller andra
stodjande insatser inte ricker for att reda ut situationen eller om omstindigheterna dr sirskilt
allvarliga, har arbetsgivaren méjlighet att vidta disciplindra atgirder mot den som krinker:

varning,

omplacering,

uppsigning pa grund av personliga skil, eller
avskedande.

Det kan bli aktuellt att vidta atgirder som inte bara involverar berérda enskilda medarbetare utan
ocksa hela arbetsgrupper. Exempelvis seminarier, grupputveckling, spelregler eller andra
forebyggande insatser for att forindra normer, arbetsklimat eller arbetssitt. Stim om moijligt av
atgirdsforslagen med den/de som blivit utsatta och beakta dennes/deras kommentarer.

Beslut om atgirder ska dokumenteras i en handlingsplan med tidpunkter f6r nir dessa ska ske
samt hur och vem som ansvarar for att uppgifterna blir utférda.
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17. Det ir angeldget att chefen haller de involverade medarbetarna informerade om vilka atgéirder
som kommer att vidtas samt om de stillningstaganden som gors under utredningen. Minst lika
viktigt ar att limna besked om arbetsgivaren inte avser att vidta nigra atgirder.

18. Till sist maste arbetsgivaren foélja upp de atgirder som vidtagits for att forsikra sig om att
krinkningarna har upphért. Det kan goras genom uppféljningssamtal med de inblandade samt
utvirdering av arbetsklimatet i berérda arbetsgrupper. Uppfoljning ar en naturlig del av det
systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM).



	VÄGLEDANDE RÅD OCH BESTÄMMELSER VID DISKRIMINERING, TRAKASSERIER, SEXUELLA TRAKASSERIER, REPRISALIER OCH KRÄNKANDE SÄRBEHANDLING
	Sammanfattning
	Inledning
	Förbud att diskriminera eller kränka någon

	Definitioner
	Diskriminering
	Sexuella trakasserier
	Trakasserier
	Kränkande särbehandling
	Mobbing
	Repressalier
	Till dig som blir utsatt för diskriminering eller andra kränkningar
	Till dig som chef som får kännedom om att någon utsatts för något kränkande
	Rutiner och riktlinjer för dig som ska göra en utredning



