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1 Bakgrund och syfte

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)
har arbetsgivaren ansvar for att krinkande sarbehandling forebyggs och att rutiner finns for
hur det ska hanteras. Enligt diskrimineringslagen (2008:567) ska arbetsgivaren ha riktlinjer
och rutiner for verksamheten i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier (bestraffning). Om arbetsgivaren fiar kinnedom om att en anstélld anser sig blivit
utsatt for ndgon av namnda foreteelser ska omstandigheterna utredas och i forekommande
fall ska atgarder vidtas som kravs for att forhindra att det sker pa nytt.

Skyddet mot diskriminering i arbetslivet ar brett. Denna forvaltningsévergripande riktlinje
omfattar samtliga hiandelser pa arbetsplatsen, i samband med ansokan om arbete/praktik
samt for medarbetare som hyrs/l&nas in for att arbeta. Riktlinjen géller ocksa sddant som
hander utanfor arbetet, om dessa har ett samband med arbetet (till exempel tjansteresor och
personalfester).

Syftet med dessa riktlinjer ar att forhindra krankande sarbehandling och diskriminering.
Ingen anstilld, inhyrd eller arbetss6kande hos oss ska utsittas for nimnda beteenden.
Riktlinjen ar ocksa ett tydliggorande verktyg for hur medarbetare och chefer ska agera om det
anda sker.

2 Malsattning

Samtliga chefer och medarbetare ska behandla varandra pa ett respektfullt satt. Vart
forhallningssatt ska praglas av tolerans for varandras olikheter och asikter vilket framjar
medarbetares halsa, arbetsgladje och mojligheter till utveckling hos oss som arbetsgivare.
Beteenden relaterade till krankande sarbehandling, trakasserier, repressalier eller andra
former av diskriminering accepteras inte. Alla medarbetare har ett ansvar for att férhindra
att krankande sarbehandling eller diskriminering sker pad arbetsplatsen genom att tanka pa
sitt ordval och upptradande, motverka oacceptabelt upptradande hos andra och stédja den
som blir utsatt.

3 Definition av begrepp

3.1 Vad menas med krankande sarbehandling?

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4 § 4)
definieras kriankande sarbehandling som "Handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krankande sitt och som kan leda till ohélsa eller att dessa stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap.” Dessa handlingar upplevs som krinkande, obegripliga och
orattvisa av den eller de som utsatts for dem. Handlingarna kan medfora att de som drabbas
hamnar utanfor den sociala gemenskapen.



Det kan vara skillnad pé vad en enskild person upplever som kriankande sarbehandling och
vad som ar faktiskt ar krankande sarbehandling enligt ovan ndimnda definition. En
medarbetare kan exempelvis uppleva sig mobbad av sin chef nir denne (pa ett sakligt och
korrekt satt) nekar medarbetaren att delta i en viss fortbildning eller nar chefen begar att
medarbetaren ska redogora for vilka arbetsuppgifter som blivit utforda och inte. Mot denna
bakgrund ar det viktigt att utga fran definitionen av krankande sarbehandling och bedéma i
vilken utstrackning en krankning riskerar leda till ohélsa eller att ndgon stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Varje enskilt drende ar unikt och ska bedomas utifran arendets
specifika forutsiattningar.

3.2 Vad ar diskriminering?

Diskrimineringslagens (2008:567) definition av diskriminering ar att ndgon missgynnas eller
kranks och att missgynnandet eller krankningen har samband med négon av de sju
diskrimineringsgrunderna enligt kap 1 § 1. Dessa diskrimineringsgrunder ar kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning eller alder. Det finns sex former av
diskriminering enligt diskrimineringslagen. De ar direkt och indirekt diskriminering,
bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier samt instruktioner att
diskriminera.

Denna riktlinje ar en del av Ulricehamns kommuns arbete med aktiva atgiarder enligt kap 3 i
diskrimineringslagen, i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.
Begreppen beskrivs narmare nedan och i punkt 5 finns rutiner for hur medarbetare och
chefer ska ga tillvaga vid sddana handelser.

3.3 Vad ar skillnaden mellan diskriminering och
krankande sarbehandling?

Krankande siarbehandling i arbetslivet ar ett vidare begrepp dn diskriminering och aterfinns i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter kring organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) samt
systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1). Ett oférskamt bemé6tande fran en kollega till en
annan kan vara fraga om krinkande sarbehandling &ven om det inte dr diskriminerande. Om
grunden for kriankande siarbehandling har koppling till en eller flera av de sju
diskrimineringsgrunder enligt kap 1 § 1 diskrimineringslagen (2008:567) kan det ocksa
handla om nagon form av diskriminering.

3.4 Vad innebar trakasserier?

Trakasserier ar en form av diskriminering enligt kap 1 § 4 diskrimineringslagen (2008:567)
och innebar ett agerande som kranker ndgons vardighet. For att omfattas av
diskrimineringslagen maéste det krinkande agerandet ha samband med nagon eller nigra av
de sju diskrimineringsgrunderna. Det kan handla om kommentarer, gester eller utfrysning.
Det ar den som blir utsatt for trakasserier som avgor vad som ar krankande av vardigheten.



Exempel pa trakasserier kan vara en larare som hanar en elev for att hen bar huvudduk eller
en handlaggare pa arbetsformedlingen som forlojligar en person for att hen ar homosexuell.

3.5 Vad innebar sexuella trakasserier?

Trakasserier kan ocksa vara av sexuell natur, de kallas da for sexuella trakasserier enligt kap 1
§ 4 diskrimineringslagen (2008:567). Forutom kommentarer och ord kan det vara att ndgon
till exempel kastar nargangna blickar, tafsar eller annan form av avsiktlig, onodig beroring.
Det kan ocksa handla om ovilkomna komplimanger, inbjudningar och anspelningar.

Det viktigaste kannetecknet for sexuella trakasserier ar att de ar ovilkomna av den som
utsitts for dem. Omsesidig attraktion mellan arbetskamrater ir inte att betrakta som sexuella
trakasserier. Det ar den som utsétts for orden eller handlingarna som avgor om de ar
vialkomna eller inte. En enda hiandelse kan betraktas som trakasserier om beteendet ar
tillrackligt allvarligt.

3.6 Vad innebar forbud mot repressalier?

Repressalier innebar att arbetsgivaren, eller en person med ledande stillning 6ver andra
anstallda, vidtar atgarder som har karaktar av bestraffningsatgirder. Repressalier utgor med
andra ord en bestraffning eller en himndaktion. Férbudet mot repressalier enligt kap 2 § 18
diskrimineringslagen (2008:567) riktar sig alltsa till arbetsgivaren och syftar till att skydda
den eller de anstillda som exempelvis har anmalt arbetsgivaren for diskriminering, patalat
att arbetsgivaren har handlat i strid med lagen eller medverkat i en utredning enligt lagen.
Aven den som for ndgon annans rikning anmiiler eller patalar att arbetsgivaren har handlat i
strid med lagen eller medverkar i en utredning omfattas av skyddet.

Repressalier kan ta sig méanga skilda uttryck. Det kan rora sig om handlingar, uttalanden eller
underlatenhet som medfor skada eller obehag for den enskilda eller som ar till nackdel for
den enskilda pa sa sitt att arbetsvillkor eller forhallanden férsamras pa arbetsplatsen.

4  Arbetsgivarens ansvar

Alla pa en arbetsplats har ansvar for hur vi beméter och pratar med varandra, men
arbetsgivaren har ett sarskilt ansvar for att forebygga, uppméarksamma och hantera
krankande sarbehandling och diskriminering samt vara tydlig med att det aldrig ar
accepterat.

Varje chef har ansvar for att jargong med inslag av krankande attityder, omdomen eller
uttalanden avbryts och inte tillats att fa faste pa arbetsplatsen. Ulricchamns kommun har
som arbetsgivare en utrednings- och atgiardsskyldighet om det dnda skulle ske, det dr inte en
privat angeldgenhet for den som drabbas. Om négon utsitts for krankande sarbehandling
eller diskriminering har darfor alla chefer pa alla nivéer i forvaltningen ett ansvar att
omedelbart agera. Problemen ska utredas och atgiarder vidtas for att krankningarna ska
upphora.



4.1 Forebygga uppkomst av krankande
sarbehandling och diskriminering

En utgangspunkt for att forebygga krankande sarbehandling och diskriminering ar att
arbetsgivaren ser over forhallanden pa arbetsplatsen inom ramen for organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4) och det systematiska arbetsmiljoarbetet (AFS 2001:1). Aven
enligt diskrimineringslagen (2008:567) kap 3 ska arbetsgivare arbeta forebyggande och med
aktiva atgirder for att motverka diskriminering genom att 16pande undersoka risker,
analysera, planera atgarder och folja upp. Det finns manga olika satt att undersoka risker i
arbetsmiljon, till exempel genom medarbetarenkit, skyddsrond, riskbedomning infor
fordndring av verksamhet samt utredning av tillbud och arbetsskador. Aven
arbetsplatstraffar och det individuella utvecklingssamtalet ar centrala delar for att undersoka
arbetsmiljon och fanga upp signaler pa oonskat beteende i arbetsgruppen. En 6msesidig
dialog kring bemoétande och upptradande kan bidra till ett inkluderande klimat och till att
motverka krankande sarbehandling och diskriminering. Varje chef ar ansvarig for att se till
att riktlinjen for krankande siarbehandling och diskriminering ar kénd bland sina
medarbetare och det {6ljs upp arligen som en del i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Som chef ar det viktigt att vara tydlig i sin ledarroll och uppmuntra tydlig och 6ppen
kommunikation. Samtliga chefer forvantas vara goda forebilder som beméter andra med
respekt, aldrig talar illa om nagon och inte heller accepterar att ndgon annan gor det.

Exempel pa forhéllanden i verksamheten som ar viktiga att vara uppmaérksam pa som chef ar
konflikter, arbetsbelastning, arbetsfordelning, forutsattningar for samarbete och
konsekvenser av forandringar.

Signaler pa kriankande sirbehandling eller diskriminering kan vara:
e samarbetssvarigheter eller personkonflikter
e arbetsklimat som praglas av tryckt stimning
e enjargong eller skimt som alla inte ar bekvima med
e hog sjukfranvaro
e hog personalomsattning

e minskande effektivitet och produktivitet

5 Rutiner for att hantera krankande
sarbehandling och diskriminering

I foljande avsnitt beskrivs hur medarbetare och chefer ska ga tillviga vid uppkomst av
krankande sarbehandling eller ndgon form av diskriminering. Oavsett lagstiftning som ligger
till grund for aktuell handelse sker hantering enligt nedan. Rutinerna kan tillaimpas dven i
mindre allvarliga fall, till exempel vid misstanke om krankande sarbehandling och andra



liknande situationer. Varje enskilt drende ar unikt och ska bedomas utifran drendets
specifika forutsattningar.

5.1

5.2

Vad den drabbade bor gora

Sag ifran tydligt! Konfrontera personen som kranker direkt eller skriftligt. Tala om att
beteendet upplevs som kriankande och kriv att det upphor.

For minnesanteckningar med datum, klockslag, plats, vittnen, vad personen sade eller
gjorde, samt dina reaktioner och kanslor. Dessa anteckningar ar ett bra stod om
krankningarna fortsatter.

Gor en anmalan till din narmaste chef om det inte hjalper att sdga ifran. Anmalan kan
vid behov goras till 6verordnad chef. Det gar ocksa att vinda sig till skyddsombud pa
arbetsplatsen eller till din fackliga foretradare.

Vad chef ska gora

Chef ska skyndsamt inleda samtal med personen som har anmalt krankning. Om
anmadlaren inte dr den som blivit utsatt inleder chef 4ven dialog med den som utsatts
for krankning. Chef startar en utredning som noggrant ska dokumenteras. Den som
upplever sig blivit utsatt ska omgéaende erbjudas stod for att hantera situationen,
exempelvis i form av samtal hos foretagshilsovard.

Chef ansvarar for att snabbt och konfidentiellt se till att krankningarna upphor. Efter
samtal med den som upplever sig vara utsatt gor chef en bedomning av huruvida
arendet narmare behover utredas. Inga atgarder vidtas utan att den utsatte har
informerats om dem. Kontakta personalfunktionen f6r rad och stéd vid behov.

Arendet bor fortsitta med ett enskilt samtal med den som anklagats for krinkning for
att utreda handelsen. Viktigt ar att utredningsarbetet sker med vardighet for bada
parter vid risk att den som pekas ut annars kiinner sig krinkt eller utsatt. Aven den
anklagade kan erbjudas stod for att hantera situationen, exempelvis i form av samtal
hos foretagshilsovard.

Om utredningen behover utvidgas genom att till exempel eventuella vittnen hors ska
inblandade parter ha nagon person som stodjer dem under handldaggning och
internutredning. Chef ska bitrddas av personalspecialist. Den utsatte och den som
anklagats for krankning halls underriattade om vad som hinder i drendet.

Utredningen ligger till grund for vilka atgiarder som vidtas. Det kan exempelvis bli
aktuellt med medling dar bada parter traffas med en utomstéende; fréan
foretagshélsovarden eller annan oberoende expertresurs. Arbetsrittsliga sanktioner
som kan bli aktuella dr exempelvis skriftlig varning enligt kollektivavtal, omplacering
och i mycket allvarliga fall uppsagning eller avsked.

Folj upp situationen for den utsatte och 6vriga berorda.



5.3 Vid misstanke om krankning

Om du misstanker att ndgon annan ar utsatt:

e Tatagisaken — lita inte pa att nagon annan gor det!
e Tala med den drabbade
e Tala med din narmaste chef om dina misstankar

¢ Om inte nodvandiga atgarder vidtas inom rimlig tid, kontakta 6verordnad chef,
skyddsombud eller facklig foretradare

5.4 Om du sjalv anklagas

Om du sjilv anklagas for att krdnka nagon:
e Fundera pa vad du sagt och gjort
e Tank igenom i vilka situationer du uppfattas som krankande
e Tala med din chef

e Be om forlatelse i forekommande fall



