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Ersatter av kommunfullmaktige faststalld jamstalldhetsplan, 2013-10-31, § 79

Riktlinjer och rutiner i syfte att forhindra diskriminering

Definitioner

Diskriminering

Diskriminering ar nar ndgon missgynnas eller kranks pa grund av sitt kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Det innebér att det endast &r pa dessa sju
grunder som diskriminering kan ske. Det som inte tdcks av diskrimineringsgrunderna kan
istallet vara krankande sérbehandling.

Krankande sarbehandling
Handlingar som riktas mot en eller flera medarbetare pa ett satt som upplevs krankande och
som kan leda till ohélsa eller utfrysning.

Trakasserier

Trakasserier ar ett agerande som kranker nagons vardighet. For att omfattas av
diskrimineringslagen maste det krankande agerandet ha samband med nagon eller nagra av
diskrimineringsgrunderna. Trakasserier kan ocksa vara av sexuell natur. Trakasserier ar ett
beteende som dr oonskat.

Utgangspunkter

Markaryds kommun ska arbeta malinriktat och verka for att aktiva atgarder vidtas for att
uppna lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, konséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller alder. Markaryds kommun som arbetsgivare tar avstand fran alla former av
diskriminering, krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och dessa
handlingar accepteras inte pa vara arbetsplatser.

Samtliga anstallda i Markaryds kommun har ett ansvar for att framja ett Oppet klimat dar
respekt, acceptans och vardighet &r norm.

Arbetet ska planeras och organiseras pa ett satt som gor att risker for krankande sérbehandling
och diskriminering minimeras. Detta ar en arbetsmiljofraga och ska behandlas som en sadan.

I verksamheten ska det finnas rutiner for att pa ett tidigt stadium fanga upp signaler. Om
tecken pa diskriminering eller krankande sarbehandling visar sig ska atgarder snarast vidtas
och foljas upp.

Ett sarskilt ansvar vilar pa ledningsfunktionen att utveckla arbetsmiljon sa att risken for
diskriminering och kréankande sarbehandling minimeras, samt att i ett tidigt skede agera om
det anda gor det.
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Foérebyggande insatser

Alla som ar verksamma inom Markaryds kommun ska regelbundet informeras om
kommunens arbetsmiljopolicy samt handlingsplan mot diskriminering, krankande
sarbehandling och trakasserier. Detta gors av narmaste arbetsledare, till exempel pa
arbetsplatstréaffar eller liknande. Regelbunden uppféljning sker genom det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Det basta sattet att forebygga diskriminering och krankande sarbehandling
ar att ha en levande diskussion pa arbetsplatsen om vad som uppfattas som valkomnande,
trevligt och respektfullt bemdtande jamfort med otrevligt, obehagligt och krankande. Detta
forutsatter att vi har ett oppet och tillatande samtalsklimat.

Anmalan och utredning av diskriminering och krankande sarbehandling
Huvudregeln ska vara en skyndsam och konfidentiell handldggning. Anmalan ska i forsta
hand goras till nd&rmaste chef. Alla former av, eller tendenser till, diskriminering, krankande
sarbehandling eller trakasserier ska skyndsamt rapporteras till nérmaste chef/arbetsledare.
Den chef eller arbetsgivarrepresentant som far informationen till sig, ansvarar for att en
anmalan gors 1 KIA, processverktyget for anméalan av olycksfall och tillbud.

Om chefen ar den som kréanker eller trakasserar vander sig medarbetaren till 6verordnad chef
eller till personalavdelningen. Skyddsombud eller fackligt ombud kan visserligen stédja och
hjalpa medarbetaren, men de kan inte ta emot anmalan. Det ar arbetsgivarens roll och
skyldighet.

Om den som har utsatts for krankning upplever att inga, eller otillrackliga, atgarder har
vidtagits eller upplever att krankningen inte upphor har medarbetaren mojlighet att géra en
anmalan till Diskrimineringsombudsmannen (vid sexuella trakasserier och diskriminering
enligt Diskrimineringslagen).

Ansvarig chef eller den som mottagit anmélan, ansvarar for att utan dréjsmal paborja en
utredning av vad som skett. Personalavdelningen ska underrattas for att bitrada i utredningen.
I vissa fall kan det finnas behov av akut krishanteringsstdd eller konsultativ hjélp via
foretagshalsovarden. Av utredningen ska framga vad som har hént, det vill sdga den
drabbades och andra inblandades uppgifter kring den upplevda krankningen och
héndelseforloppet. Under utredningen ska enskilda samtal med samtliga inblandade parter
hallas. Fokus i samtalen ska vara hur medarbetaren uppfattar krankningen, inte motivet
bakom. Det som framkommer vid utredningen ska dokumenteras, och den/de som &ar ansvarig
for utredningen ska goéra en beddmning av om behov finns av fortsatta insatser. Arbetsgivaren
skall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att férhindra eventuella fortsatta
trakasserier. Utredningen kan dven komma fram till att det &r nédvéndigt med sanktioner.
Sanktionen kan vara allt fran att arbeta med handlingsplan for att minimera risken for
upprepat beteende till polisanmalan. Innan ytterligare insatser planeras ska
personalavdelningen kontaktas for konsultation.

Chefen eller motsvarande som ansvarar for utredningen ska aterkoppla till berérda parter vad
som har framkommit under utredningen och vilka atgarder som har vidtagits.
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Repressalier
Rutinerna som finns beskrivna ska tillampas éven vid repressalier. Arbetsgivaren far inte
utsétta en arbetstagare, praktikant eller arbetssokande for repressalier pa grund av att denne:

o anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med diskrimineringslagen

0 medverkat i en utredning enligt diskrimineringslagen, eller

o0 avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier
Med anmalt menas att arbetstagare, praktikant eller arbetssokande har anvant sig av sin ratt att
fa en fraga om diskriminering provad eller underrattat sin fackliga organisation. Repressalier
kan vara till exempel att ett anstallningsavtal inte forlangs, lagt 16nepaslag, for mycket eller
for lite att gora.

Aktiva atgarder i forebyggande syfte

Diskrimineringslagens tredje kapitel innehaller de bestammelser om aktiva atgarder
arbetsgivaren ska iaktta i syfte att uppna lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséattning, sexuell laggning eller alder, och sarskilt motverka
diskriminering i arbetslivet pa sadana grunder.

I Markaryds kommun verkstélls dessa atgarder genom att medarbetare i arbetsledande
stallning samt personalavdelningen arligen kartlagger och analyserar nulaget pa arbetsplatsen
och i organisationen enligt géllande rutin for aktiva atgarder.

En arbetstagare kan inte med stod av bestammelserna om aktiva atgarder vidta rattsliga
atgarder och kréava skadestand eller annan erséttning av en arbetsgivare. | stallet ar det
Diskrimineringsombudsmannen eller en central arbetstagarorganisation som far hemstélla hos
Namnden mot diskriminering om ett foreldggande, vid hot om vite, om att aktiva atgérder
fullgors.

Arbetsgivare kan inte avtala bort sin skyldighet att vidta de aktiva atgarderna genom
kollektivavtal.



	Definitioner
	Diskriminering
	Kränkande särbehandling
	Trakasserier

	Utgångspunkter
	Förebyggande insatser
	Anmälan och utredning av diskriminering och kränkande särbehandling

	Aktiva åtgärder i förebyggande syfte

