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Gemensamma anvisningar avseende
diskriminering, trakasserier och krankande
sarbehandling

Inledning

Motala kommun accepterar inga former av diskriminering, trakasserier eller krankande
sérbehandling i sin verksamhet. Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att foérhindra
diskriminering, trakasserier och krankande sérbehandling och ska pa ett sa tidigt stadium
som mojligt fanga upp signaler och atgarda dem. Varje medarbetare kan och ska medverka
till att skapa ett gott arbetsklimat och forhindra att diskriminering, trakasserier och
krankande sarbehandling uppstar.

Definitioner

Med diskriminering menas i diskrimineringslagen direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera.

Direkt diskriminering innebar att ndgon missgynnas genom att behandlas séamre &n nagon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamférbar situation, om
missgynnandet har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna: kon, konsidentitet,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning eller alder.

Indirekt diskriminering innebar att ndgon missgynnas genom tillampning av en
bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan
komma att sarskilt missgynna personer med hanvisning till nagon av
diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier &r ett upptradande som kréanker nagons vardighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna. Sexuella trakasserier innefattar upptradande av
sexuell natur som kréanker nagons vardighet. Det &r den som &r utsatt for trakasserier som
avgor vad som &r krankande. Samma beteende kan uppfattas som trakasserier av en person
medan en annan person inte alls behdver bli illa berord. Det &r den som &r utsatt som avgor
vad som &r krénkande och vad som gor att arbetsplatsen kanns otrygg.

Exempel pa trakasserier ar nedvarderande kommentarer och skamt, ryktesspridning,
forlojligande, osynliggdérande och utfrysning.

Exempel pa sexuella trakasserier ar ovalkomna anspelningar, forslag eller krav pa sexuella
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tjanster, ovalkommen fysisk kontakt, anstétliga konskrankande bilder och krankande
uttalanden om kvinnor eller man.

Med krankande sarbehandling avses handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare
pa ett krankande satt och som kan leda till ohélsa eller att dessa stélls utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Regler om krankande sérbehandling finns i Arbetsmiljoverkets
foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4.

Exempel pa krankande sarbehandling ar mobbning, psykiskt vald, social utstétning, fortal
eller forolampning av en medarbetare eller dennes familj, medvetet undanhallande av
information av betydelse for arbetet, medvetet forsvarande av arbetets utférande,
forfoljelse i olika former, hot och skapande av rédsla eller férnedring.

Handlingarna medfor att enskilda personer och dven hela arbetsgrupper paverkas negativt
pa kort saval som pa lang sikt. Tillfalliga meningsmotsattningar, konflikter och problem i
samarbetsrelationerna i allménhet boér dock ses som normala foreteelser.

Anvisningar

Nedan foljer anvisningar for kommunens forebyggande arbete mot diskriminering,
trakasserier och krankande sarbehandling.

Vems ar ansvaret?

Det ar alla anstalldas skyldighet att se till att ingen utsatts for trakasserier och krankande
sarbehandling. Vi kan hjalpas at genom att tanka pa ordval och hur vi upptréader. Vi kan
aven patala oacceptabla beteenden hos andra och ge stdd till medarbetare som drabbas.
Emellertid har varje chef ett sarskilt ansvar. Chefen ar ansvarig for att diskriminering,
trakasserier och krankande sarbehandling inte férekommer pa arbetsplatsen samt ar
ansvarig for att medarbetarna far information om gallande regler.

Chefen maste utreda trakasserier

Enligt lagen maste chefen om hon/han far kannedom om trakasserier pa grund av nagon av
diskrimineringsgrunderna, sexuella trakasserier eller krankande sarbehandling utreda
dessa, och i forekommande fall sétta in atgarder sa att de upphor.

Bevisborda

Om den medarbetare eller arbetssokande som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt
for repressalier visar pa omstandigheter som ger anledning att anta att han eller hon har
blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier, ar det arbetsgivaren som sedan ska visa att
diskriminering eller repressalier inte har forekommit.

Forbud mot repressalier

En arbetsgivare far inte utsatta en arbetssokande, praktikant, inhyrd personal eller
medarbetare for straff eller annan form av negativ behandling pa grund av att den har
anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen, medverkat i en utredning
enligt lagen, eller avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella
trakasserier.

Vad ska jag géra om det hander mig eller nagon annan?

e Sig ifran! Patala tydligt att beteendet upplevs som ovalkommet.
e Anteckna datum och klockslag, ev. vittnen, reaktioner och kanslor.
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e Anmal till nArmaste chef eller personalkonsult
e Om anmalan till chef eller personalkonsult inte ar lamplig kan anmalan goras till den centrala
personalfunktionen eller till chefens chef.

Vad ska chefen gora?
Trakasserier och krdnkande sarbehandling &r mycket kansliga problem. Det ar darfor
viktigt att dessa &renden handlaggs med stor lyhérdhet, 6dmjukhet och respekt.

e Samtala med den drabbade. Lyssna forutséattningslost och gor klart att det som sags ar
konfidentiellt. Dokumentera samtalet.

Kontakta den anklagade och informera om anmalan.

Samrad med personalkonsult om &rendets fortsatta handlaggning.

Motverka ryktesspridning genom att ge saklig information om det som inte ar konfidentiellt.
Erbjud stdd via foretagshalsovarden.

Anmalan och handlaggning

Anmalan kan lamnas till nd&rmaste chef, personalkonsult eller till den centrala
personalfunktionen. Géller anmélan den ndrmaste chefen lamnas den istallet till chefens
chef, personalkonsult eller till den centrala personalenheten. Anmalan ska vara skriftlig.
Arbetsgivaren skall utreda handelsen skyndsamt och vidta nddvandiga atgarder.
Handlaggningen skall ske med storsta respekt for den drabbade.

Chef och personalkonsult ska samtala med den anmalde och gora klart att beteendet &r
oacceptabelt. Vid behov kan t ex féljande personer delta i samtalen: personal fran central
personalenhet, facklig foretradare, foretagsskoterska fran FHV.

e Chef utreder handelsen. Vid behov kan personalkonsult eller i vissa fall personal fran den
centrala personalenheten delta i utredningen.

e Sa snart en anmalan har inkommit ska den anklagade personen informeras om att utredning

kommer att genomféras. Den anklagade har ratt att fa information om alla detaljer i arendet.

Om anmalaren inte vill konfronteras med den anklagade ska detta respekteras.

Sekretess ska iakttas under hela utredningen.

Anmalan skall utredas inom en manad.

Samtliga berdrda parter har rétt att ta del av den fardiga utredningen.

Arendet ska foljas upp efter 3 manader fran anmalan.

Pafolider
Foljande pafoljder kan bli aktuella om det kan konstateras att en medarbetare gjort sig
skyldig till trakasserier och/eller krankande sarbehandling:

varning
omplacering
uppséagning
avsked

Forebyggande arbete

Chefer har nyckelroller nar det géller att forma den atmosfar och de normer som ska gélla
pa arbetsplatsen. En nodvandig utgangspunkt &r att en chef aldrig utsatter en medarbetare
for trakasserier eller krankande sarbehandling t.ex. genom missbruk av maktstallning eller
annat oacceptabelt beteende eller bemétande. | kontakterna mellan chef och medarbetare
har medarbetarens beroendestélining stor betydelse.

Att skapa en god arbetsmiljo ar det basta sattet for att minska risken for trakasserier och
krankande sarbehandling. Alla har ansvar for ett vanligt och respekterande klimat pa
arbetsplatsen.
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