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Riktlinje mot krankande sarbehandling och diskriminering
Inledning

Svedala kommuns arbete ska genomsyras av ett jamlikt och jamstallt perspektiv. Ingen form
av krankande sarbehandling eller diskriminering inom kommunens verksamheter accepteras.
Tillsammans arbetar chefer och medarbetare for en god arbetsmiljé dar alla tar vara pa
varandras olikheter, visar respekt for varandra och tanker pa ordval och sprakbruk. Riktlinjen
ar ett komplement till Svedala kommuns arbetsmiljépolicy och syftar till att definiera, férebygga
samt visa pa Svedala kommuns viljeriktning i arbetet mot krdnkande sarbehandling och
diskriminering. Specifika rutiner for medarbetare respektive chefer beskrivs i bilagor till
riktlinjen.

Chefen ska sakerstalla att riktlinjer och rutiner avseende krankande sarbehandling och
diskriminering samt dvriga regler for forhallningssatt och beteenden pa arbetsplatsen ar kanda
och tillgangliga for alla medarbetare. Detta ska vara en naturlig del i introduktionen av
nyanstallda. Medarbetarens ansvar ar att aktivt bidra till att skapa och bibehalla ett 6ppet och
respektfullt klimat och att efterleva de riktlinjer och rutiner och som géaller krankande
sarbehandling och diskriminering pa arbetsplatsen.

1. Krankande sarbehandling

Att kranka betyder att genom ord eller handling férnedra nagon eller nagra. Det ar alltid den
drabbade som avgdr om en handling upplevs som krankande. Sarbehandling innebar att bli
behandlad annorlunda @n andra pa ett obegripligt eller orattvist satt och att riskera att hamna
utanfor arbetsplatsens gemenskap. Den typen av handelser kan vara kanslomassigt
pafrestande, obehagliga eller olustiga och kan leda till ohdlsa. Om handelserna ar
aterkommande och systematiska under en langre tid riskerarar de att utvecklas till mobbning
och kan i varsta fall leda till allvarlig psykisk ohalsa. Det kan ibland vara svart att skilja pa
krankande sarbehandling och en konflikt. Konflikter dar personer har olika syn pa hur en fraga
eller uppgift ska hanteras ar ett naturligt inslag pa en arbetsplats. Att beakta ar att en konflikt
som ar langvarig och lamnas obearbetad kan riskera att leda till krankande sarbehandling eller
diskriminering.

Exempel pa krankande sarbehandling kan vara att bli;



* * 2026-01-12

SVEDALA KOMMUN
e nedlatande bemott infor andra

e kallad 6knamn eller inte bli halsad pa

o forldjligad eller utsatt fér nedvarderande generaliseringar
e utfryst och exkluderad i arbetsrelaterade sammanhang

e orattvist anklagad eller personligt uthangd

Krankande sarbehandling regleras i Arbetsmiljdlagen med tillhérande féreskrifter.

2. Diskriminering

Diskriminering innebar att nagon blir samre behandlad an nagon annan och att behandlingen
har samband med en eller flera av diskrimineringsgrunderna kén, kénsdverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning,
funktionsnedsattning eller alder. Diskrimineringen kan uttrycka sig pa olika satt som t ex
genom trakasserier, sexuella trakasserier, att bli behandlad oférdelaktigt i en
rekryteringssituation eller att arbetsgivaren inte vidtar skaliga atgarder for att verksamheten
ska vara tillgénglig fér en person med funktionsnedsattning.

2.1Diskrimineringsgrunder

2.1.1 Koén

Begreppet kon innebar att nagon ar kvinna eller man. Férbudet mot kdnsdiskriminering
omfattar ocksa personer som planerar att andra eller har andrat sin konstillhérighet.

2.1.2 Kdnsodverskridande identitet eller uttryck

Med koénsoverskridande identitet eller uttryck avses att nagon inte definierar sig som kvinna
eller man eller genom sin kladsel (eller pa annat) satt ger uttryck for att tillhdra ett annat kén
an det som registrerats vid fédseln.

2.1.3 Etnisk tillhorighet

Med etnisk tillhdérighet menas en individs nationella och etniska ursprung, hudfarg eller andra
svepande, generaliserande eller ogrundade asikter om nagon. Nationellt ursprung betyder att
personer har samma nationstillhérighet, som t ex finlandare, polacker eller svenskar. Etniskt
ursprung innebar att personer har ett relativt enhetligt kulturménster (exempelvis att en person
tillhér nagon av de nationella minoriteterna som samer och romer).

2.1.4 Religion eller annan trosuppfattning
Religion eller annan trosuppfattning handlar om trosbekannelser med religiés anknytning.
Annan trosuppfattning innefattar sddana 6vertygelser som har sin grund i eller samband med
en religiés askadning som till exempel ateism och agnosticism. Politiska askadningar och
etiska eller filosofiska varderingar som inte har samband med religion omfattas inte av
diskrimineringslagens skydd.

2.1.5 Funktionsnedsattning

Med funktionsnedsattning menas varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga
begransningar av en persons funktionsformaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom som
fanns vid fédseln, har uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta. Tillfalliga begransningar av
en persons funktionsférmaga ar inte en funktionsnedsattning i diskrimineringslagens mening.

2.1.6 Sexuell laggning
Lagen definierar sexuell laggning som homosexuell, heterosexuell och bisexuell Iaggning.
2



* * 2026-01-12

SVEDALA KOMMUN
2.1.7 Alder

Alder innebar uppnadd levnadsléangd. Skyddet mot aldersdiskriminering géller saval éldre som
yngre.

2.2 Diskrimineringsformer

Diskriminering kan ske pa olika satt och diskrimineringslagen har férbjudit sex olika former av
diskriminering.

2.2.1 Direkt diskriminering

Nar ndgon missgynnas genom att behandlas sdmre &n ndgon annan i en jdmférbar situation,
om missgynnandet har samband med nagon diskrimineringsgrund t ex att en person valjs bort
i ett rekryteringsforfarande pa grund av verklig eller férmodad viss etnicitet.

2.2.2 Indirekt diskriminering

Nar nagon behandlas samre an nagon annan i en jamforbar situation genom tillAmpning av en
regel eller forfaringssatt som verkar rattvis men som blir orattvis vid anvandandet, till exempel
att stalla krav pa perfekt svenska for anstallning. Indirekt diskriminering kan goéras saval
medvetet som omedvetet och det kravs heller inget uppsat for att det ska klassas som
diskriminering.

2.2.3 Bristande tillganglighet

Nar ndgon med funktionsnedsattning missgynnas och inte kan géra nagot som andra kan géra
pa grund av hinder i verksamheten. Den som ar ansvarig for en verksamhet ar skyldig att
genomfora skaliga atgarder for att verksamheten ska vara tillganglig fér en person med
funktionsnedsattning, till exempel hjalpmedel som behdvs for att kunna delta pa arbetet.

2.2.4 Trakasserier

Nar ett odnskat agerande som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna, kranker
nagons vardighet och medfér att en person upplever sig hotad, krankt, forolampad eller pa
annat satt illa behandlad. Handelser och beteenden ser ofta lika ut som vid krdnkande
sarbehandling men skillnaden ar att de har sin grund i nagon av lagens sju
diskrimineringsgrunder. Om en chef eller en person i arbetsledande stallining sarbehandlar
eller missgynnar arbetsstkande, praktikanter eller inhyrd personal utifran nagon av
diskrimineringsgrunderna betraktas aven detta som trakasserier.

2.2.5 Sexuella trakasserier

Nar ord eller handling med sexuell innebérd skapar en krankande eller hotfull arbetsmiljé for
den som ar utsatt. Utgadngspunkten ar att det ar ett ovalkommet upptradande av sexuell natur
som leder till att en persons vardighet kranks. Det &r den utsatta personen som avgér vad som
ar krankande eller inte. Sexuella trakasserier behdver inte ha ndgot samband med nagon
diskrimineringsgrund.

Exempel pa sexuella trakasserier om de ar ovalkomna ar:

- sms eller bilder av sexuell natur
- fysisk kontakt/berdring

- gester av sexuell natur

- nargangna blickar

- sexuella anspelningar

- komplimanger
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2.2.6 Instruktioner att diskriminera
Innebar att en arbetsgivare instruerar eller bestammer vad en medarbetare ska géra som
missgynnar viss grupp eller person. Till exempel att bara intervjua arbetssékande med
svenska namn.

2.3 Forbud mot repressalier

En chef eller en person i arbetsledande stallning far inte utsatta en medarbetare for
repressalier pa grund av att medarbetaren har:

e anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,
e medverkat i en utredning enligt lagen, eller
e avvisat eller fogat sig i chefens trakasserier eller sexuella trakasserier.

Repressalier innebar att vidta atgarder som har bestraffande karaktar. Det kan handla om att
fa forsamrade arbetsforhallanden, orimlig arbetsbelastning, bli frantagen arbetsuppgifter eller
fa arbetsuppgifter som understiger arbetstagarens kompetensniva. Det kan aven innebara att
medarbetaren behandlas hotfullt eller krdnkande. Férbud mot repressalier galler ocksa i
forhallande till arbetssdkande, praktikanter eller inhyrd personal.

Trakasserier och sexuella trakasserier samt férbud mot repressalier regleras i
Diskrimineringslagen.

3. Forebyggande arbete mot krankande sarbehandling och
diskriminering

Som chef har du ansvar for att framja halsa och att férebygga ohalsa pa arbetsplatsen.
Genom att arbeta systematiskt och férebyggande med arbetsmiljéon minskar du risken for att
krankande sarbehandling och diskriminering ska uppsta. Krav kring det férebyggande arbetet
regleras i dels arbetsmiljdlagstiftningen genom att du som chef ska bedriva ett systematiskt
arbetsmiljoarbete (SAM-hjulet), dels i diskrimineringslagen dar du som chef ska vidta aktiva
atgarder mot diskriminering. Det férebyggande arbetet bedriver du tilsammans med
medarbetarna pa arbetsplatsen och i samverkan med fackliga representanter och
skyddsombud i samverkansgruppen.

Som medarbetare har du ett ansvar att férebygga krankande sarbehandling och diskriminering
genom att vara uppmarksam pa risker fér krankande sarbehandling och diskriminering pa din
arbetsplats och rapportera de risker du ser.

Uppfdljning av kommunens systematiska arbetsmiljoarbete och arbetet med aktiva atgarder
mot diskriminering sker i samband med den lagstadgade arliga uppféljningen av SAM.

SAM-hjulet — Arbetsmiljdlagstiftning Aktiva atgarder - Diskrimineringslagstiftningen
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3.1 Sarskilt om aktiva atgarder mot diskriminering

Aktiva atgarder mot diskriminering innebar att arbeta forebyggande och framjande med fokus
pa att tillvarata allas lika rattigheter och mojligheter pa arbetsplatsen oavsett kon,
koénsoéverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell Iaggning eller alder.

Det férebyggande arbetet genom aktiva atgarder mot diskriminering pa arbetsplatsen ska
omfatta fem omraden som kopplas till de sju diskrimineringsgrunderna. Dessa omraden ar:

e Arbetsférhallanden

e Loner och andra anstallningsvillkor

e Rekrytering och befordran

e Utbildning och 6évrig kompetensutveckling

o Modjlighet att férena arbete och féraldraskap

Utover det férebyggande arbetet genom aktiva atgarder mot diskriminering som sker pa varje
arbetsplats ska en kommundvergripande I6nekartlaggning genomfoéras. Syftet med
kartlaggningen ar att motverka I6neskillnader som beror pa kén. Om resultatet av
I6nekartlaggningen visar att det finns I6neskillnader som beror pa kon ska dessa justeras
senast inom tre ar.

Beslut riktlinje kommunstyrelsens arbetsutskott 2026—-02-25

Ansvarig for dokumentets utformning och uppdatering:
HR-enheten

HRenheten@svedala.se

Bilaga 1

Rutin for dig som upplevt dig blivit utsatt for krankande
sarbehandling eller diskriminering i ditt arbete

Inledning
Denna rutin ar ett komplement till Svedala kommuns Riktlinje mot krdnkande sarbehandling
och diskriminering. Rutinen innehaller vagledning och en checklista till dig som upplevt dig
utsatt for krdnkande sarbehandling eller diskriminering och beskriver hur du ska agera samt
vad du kan forvanta dig efter det att en anmalan ar gjord.
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Vad gor jag som medarbetare om jag blir utsatt?

1. Sé&g ifran, om det ar mgjligt! Ibland kan ett beteende vara krankande dven om avsikten
inte varit att kranka. Darfor ar det viktigt att den som utsatter dig for krankningarna far
veta att det &r ovalkommet och att du vill att denne ska &ndra sitt beteende.

2. Dokumentera vad som sagts och vad som hant, hur du kdnde och hur du reagerade,
datum och tidpunkt fér handelsen samt om det fanns eventuella vittnen.
Dokumentationen kan vara ett bra stéd om inte krankningarna upphoér.

3. Om du har pratat med den som du upplever kranker och beteendet inte upphor ska du
alltid vanda dig till din chef och informera om det som hant samt géra en anmalan, se
rutiner fér anmalan av arbetsskador och tillbud i KIA. Anmalan gar till din narmsta chef
som beddmer hur drendet ska hanteras. Om din KIA-anmalan riktar sig mot en chef
gar anmalan till ansvarig HR-partner som fordelar till den som ar lampligast att hantera
arendet vilket i normalfallet ar chefens chef.

Tank pa att du sjalv, liksom dina kollegor, har en skyldighet att vara en del av och
bidra till I6sningen pa problematiken och ocksa vara en del av de atgarder som
chef beddmer behdver vidtas. For att din chef ska kunna fullgéra sitt ansvar
behdver den information du delger chefen kunna anvandas i dialogen med den
medarbetaren som du upplever kranker dig. Det innebar att det du delar med chef
eller rapporterar i KIA inte kan vara anonymt.

Bilaga 1

Vad kan jag forvanta mig efter min anmalan?
Nar din chef tagit del av din anmalan kommer chefen att ha ett samtal med dig och lata dig fa
beratta om din upplevelse. Din chef gér sen en bedémning av situationen och hur den ska
hanteras vidare.

Om chefens beddmning ar att handelsen galler krdnkande sédrbehandling och som har eller
riskerar att leda till ohalsa kommer din chef utreda om det finns faktorer i arbetsmiljén som kan
ha bidragit till att det uppkommit sddana beteenden pa arbetsplatsen. Visar utredningen att sa
ar fallet kommer din chef att vidta [ampliga atgarder for att férebygga att liknande handelser
sker igen. En utredning kopplat till krankande sarbehandling syftar alltsa inte till att faststalla
OM beteendet ar krankande sarbehandling eller VEM som ar skyldig.

Om chefens bedomning ar att handelsen galler diskriminering utifran diskrimineringslagen
kommer chefen att genomféra en utredning for att faststalla om diskrimineringen faktiskt har
agt rum. | det fall beteendet bedéms vara diskriminering kommer chefen vidta de atgarder som
behovs for att sakerstélla att beteendet upphor.

Exempel pa atgarder som din chef kan initiera kan vara:

e Information och dialog pa arbetsplatsen om Arbetsmiljépolicyn, Riktlinje mot
krankande sarbehandling och diskriminering och/eller évriga regler kring vad som
galler pa arbetsplatsen och som galler férhallningssatt, beteenden, normer, sprakbruk
mm

e Enskilt samtal med den som medarbetaren upplever sig krankt av
e Konflikthantering eller teamutvecklingsinsats

o Oversyn av arbetets organisering
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e Fordjupad undersdkning och riskbedomning av den organisatoriska och sociala

arbetsmiljon
Du har alltid méjlighet att som medarbetare att vanda dig till skyddsombud for stdd i
processen.
Om du inte ar n6jd med hur chef hanterarar en handelse som galler diskriminering och som
har sin grund i diskrimineringslagen vander du dig i férsta hand till din fackliga organisation.
Ar du inte medlem i facket har du méjlighet att vanda dig direkt till
Diskrimineringsombudsmannen (DO).
Beslut rutin HR-chef 2026-02-25

Ansvarig fér dokumentets utformning och uppdatering:
HR-enheten

HRenheten@svedala.se

Bilaga 2

Rutin for chefer vid hantering av krankande sarbehandling
eller diskriminering

Inledning

Rutinen foér chefer vid hantering av krankande sarbehandling och diskriminering ar ett
komplement till Svedala kommuns Riktlinje mot krdnkande sarbehandling och diskriminering.
Rutinen innehaller vagledning och en checklista till dig som chef och beskriver hur du ska
agera nar nagon upplever sig bli utsatt samt hur du ska arbeta férebyggande for att férhindra
att en sadan situation uppstar.

Vad ar mitt ansvar som chef?

UTREDNING

Sa snart du som chef far kannedom om en handelse med koppling till krankande
sarbehandling eller diskriminering behdver du utifran samtal med den som upplever sig utsatt
beddma situationen och hur den ska hanteras. Det forsta samtalet med den som upplever sig
utsatt utgor det forsta steget i din utredning. Om du i det forsta samtalet bedomer att en
fordjupad utredning ska genomféras ar det du som narmsta chef som ansvarar for utredningen
samt bedémer om och vilka atgarder som behdéver vidtas. Om medarbetaren upplever sig
utsatt av ndrmsta chef ar utgangspunkten att utredningsansvaret gar vidare till chefens chef.
Ar arendet komplext eller om situationen riskerar att f& mycket allvarliga sociala
arbetsmiljoproblem boér chef dvervaga att ta stéd i genomférandet av utredning till exempel via
foretagshalsovarden eller annan utomstaende utredare. Utredningen ska goras diskret, med
hansyn och respekt for alla inblandade och i nara anslutning till att chef far khnnedom om och
beddmt situationen. Ta kontakt med HR-avdelning vid behov av radgivning.

KRANKANDE SARBEHANDLING

Om din beddmning ar att handelsen har en koppling till regelverket om krankande
sarbehandling och handelsen har lett till eller riskerar att leda till ohalsa behéver du
genomfora en férdjupad utredning. Syftet med utredningen ar att fanga upp om det finns
faktorer i arbetsplatsens arbetsmiljo som kan ha bidragit till beteendet. Om sa ar fallet behdver
du vidta Iampliga arbetsmiljdatgarder for att férebygga att liknande handelser inte sker igen.
Utredningen syftar alltsa inte till att faststalla om beteendet ar en krankande sarbehandling
eller inte eller vem som &r den skyldiga. Er; arbetsgivare som i enlighet med
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Arbetsmiljolagstiftningen underlater att bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete genom att

férebygga, utreda och vidta nédvandiga atgarder for att undvika ohalsa i samband med att en

1 Arbetsmiljélagen, Arbetsmiljéverkets féreskrift AFS 2023:1 om systematiskt arbetsmiljéarbete — grundldggande skyldigheter for
dig med arbetsgivaransvar, AFS 2023:2 om planering och organisering av arbetsmiljdarbete — grundldggande skyldigheter for
dig med arbetsgivaransvar.

Bilaga 2

medarbetare rapporterar krdnkande sarbehandling kan utdomas ett vite av Arbetsmiljoverket.
Vitet ar darmed inte kopplat till handelsen kring den enskilda medarbetaren.

DISKRIMINERING

Om en anmalan daremot galler diskriminering enligt diskrimineringslagen ska chef
genomfora en utredning for att klargéra om det har forekommit diskriminering eller inte. Det
kan vara svart att géra bedémningen om det har férekommit diskriminering eller inte. |
synnerhet om ord star mot ord eller om det inte finns nagra vittnen eller andra bevis. Vid
osakerhet kring huruvida det har férekommit diskriminering enligt diskrimineringslagen eller
inte kan chef ta stdd i sin beddmning, till exempel via sin chef eller HR-enheten. | det fall
chefen goér beddémningen att det har forekommit diskriminering ska chef vidta de atgarder som
behovs for att sakerstélla att agerandet upphor, till exempel genom att den som diskriminerat
far en tillségelse att sluta med sitt beteende.

En arbetsgivare som inte utreder omstandigheterna kring upplevd diskriminering eller som inte
vidtar atgarder vid konstaterad diskriminering kan utdémas att betala diskrimineringsersattning
till den som ar utsatt. Detsamma galler om det kan konstateras att chef eller en person i
arbetsledande stallning utsatt en medarbetare, arbetssékande, praktikant eller inhyrd personal
for diskriminering eller repressalier. Eventuella krav pa diskrimineringsersattning stalls
antingen via medarbetarens fackliga organisation eller via Diskrimineringsombudsmannen.

DOKUMENTATION

Aven om det inte stélls juridiska krav pa att utredningen eller plan for atgarder utifran
handelsen ska dokumenteras bér chef dokumentera alla samtal, atgarder och steg i
processen. Om arendet skulle utmynna i en arbetsrattslig tvist eller anmalan till
Diskrimineringsombudsmannen behdver du som chef kunna tillhandahalla dokumentation i
arendet for att kunna styrka pa vilka grunder du valt hur du ska agera med anledning av
handelsen. | det fall anmalan skett via KIA genomférs utredningen i KIA genom de
utredningssteg som foljer i systemet vid en anmalan. Om utredningen leder till att atgarder
behover vidtas mot enskild medarbetare i form av medvetandegérande samtal, varning,
uppsagning eller dylikt ska handelseforloppet och eventuella arbetsrattsliga utredningar
dokumenteras i NOVI pa berérd medarbetare.

Bilaga 2

Checklista som du som chef kan anvanda om du far
kannedom om att din medarbetare upplever sig ha blivit
utsatt

Det forsta steget i din utredning ar att skyndsamt hélla ett samtal med medarbetaren som
upplever sig utsatt. | samtalet ges medarbetaren tid och utrymme att fa beratta om det som
hant. Ta det du hoér pa allvar och var noga med att inte férminska eller bortférklara det som
medarbetaren upplevt. En medarbetare som berattar befinner sig ofta i en valdigt utsatt

8
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position och det ar viktigt att méta medarbetaren med respekt for att inte forvarra situationen.

Vid behov erbjuder du medarbetaren samtalsstéd via FHV.

Lat medarbetaren redogéra for:
e vad/vilken handelse upplevdes krankande/diskriminerande och pa vilket satt
e nar handelsen intraffade
e vem som uppfattats som krankande/diskriminerande
e hur den utsatta medarbetaren reagerat/agerat pa handelsen och hur detta mottogs
e om det fanns vittnen till haAndelsen och hur denna i sa fall reagerade/agerade

Utifran vad som framkommer i samtalet bedémer du som chef om en férdjupad utredning
behdver genomféras och ytterligare information behéver samlas in till exempel genom:

¢ insamling av objektiva bevis som till exempel brev, e-post, protokoll, inspelningar,
bilder och liknande, vilka bifogas i KIA.

¢ samtal med den som medarbetaren upplevt har utfért krdnkningarna/diskrimineringen

e samtal med vittnen till handelsen

Om chef bedémer att samtal med andra &n den som upplever sig utsatt ska genomféras
informerar chef medarbetaren om de steg chefen avser att vidta i den fortsatta processen och
vilka som kommer att kallas till samtal. Chef informerar ocksd medarbetaren om att om chef
ska kunna ga vidare i arendet och ta ansvar fér eventuella atgarder kan den information som
framkommer inte hanteras anonymt.

| samtal med andra &n den som upplever sig utsatt ska samtalet inledas med att chef ger en
beskrivning av vem som anmalt och innehallet i anmalan. Fragestallningarna ska grunda sig i
det som den utsatta medarbetaren beskrivit och det ar viktigt att du har ett opartiskt och
neutralt férhallningssatt under samtalets gang. Tank pa att samtal med personen som
medarbetaren kanner sig krankt/diskriminerad av ocksa kan upplevas obehagligt och utldésa
stressreaktioner, sarskilt om personen inte ar medveten om hur dennes agerande har upplevts
av kollegan. Vid behov erbjuds stédsamtal via foretagshalsovarden.
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Efter genomforda samtal och insamling av évrig information gér du en beddémning av orsaken
till handelsen. Det kan handla om enskilda personers val av agerande och beteenden men det
kan ocksa finnas bakomliggande orsaker i arbetsmiljon som du som chef behdver hantera
sasom hur arbetet ar organiserat, pagaende konflikter eller vilken kultur och sprakbruk som
rader pa arbetsplatsen.

Beroende pa vad som hant och orsaken till handelsen kan atgarderna komma att variera.
Exempel pa atgarder ar:

¢ Information och dialog pa arbetsplatsen om Arbetsmiljépolicyn, Riktlinjen mot
krankande sarbehandling och diskriminering och/eller évriga regler kring vad som
galler pa arbetsplatsen avseende forhallningssatt, beteenden, normer, sprakbruk
mm

e Enskilt samtal med den som medarbetaren kanner sig utsatt av. Om det visar sig
att enskild medarbetare brutit mot ordningsregler eller dylikt och som reglerar hur
medarbetare ska forhalla sig och bete sig mot varandra pa arbetsplatsen kan detta
fa arbetsrattsliga konsekvenser.

o Konflikthantering och trepartssamtal

e Grupp/teamutvecklingsinsats

e Oversyn av arbetets organisering
9
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e Fordjupad undersokning och riskbedémning av den organisatoriska och sociala

arbetsmiljon

Bestam vilka atgarder som ska genomforas, tidpunkt for nar atgarderna ska féljas upp och
informera berérda medarbetare om atgarderna. | det fall atgarden ar av arbetsrattslig karaktar
behdver du, i samband med att du informerar berérda om atgarder, sarskilt beakta den
personliga integriteten i férhallande till den medarbetare som atgarderna riktar sig mot. Folj
upp att atgarderna genomforts och att risken fér ohélsa inte kvarstar.

| de fall din medarbetare blir sjuk pa grund av krankande sarbehandling eller diskriminering
behdver du som chef gora en anmalan till Forsakringskassan. Vid allvarligare fall av
krankningar eller diskriminering och som har lett till mycket allvarliga konsekvenser behéver
du som chef géra anmalan till Arbetsmiljéverket (till exempel suicidférsdk och liknade), se
Rutin fér anmélan av arbetsskador och tillbud i KIA. Om handelserna kan utgéra brott (till
exempel valdtakt, fortal, hets mot folkgrupp, sexuella trakasserier) ska polisanmalan goras, se
Rutin mot hot och vald.
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Forebyggande arbete mot krankande sarbehandling och
diskriminering pa arbetsplatsen

Det férebyggande arbetet kopplat till krankande sarbehandling sker genom det systematiska
arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen vilket innebar undersoka risk for ohalsa eller olycksfall,
beddma risker, atgarda risker samt kontrollera att risken inte kvarstar.

Exempel pa verktyg och forum som ar lampliga for att undersdka eventuella risker for
krankande sarbehandling eller diskriminering pa arbetsplatsen ar:

¢ Medarbetarenkaten
En undersékning som kartlagger hur medarbetarna upplever arbetsplatsen utifran den
sociala och organisatoriska arbetsmiljon och om medarbetarna upplever sig utsatta foér
krankande beteenden eller diskriminering.

e SAMtal
Systematiska och regelbundna samtal i vardagen mellan chef och medarbetare kring
fragestéllningarna "hur mar du och hur gar det”

e Halsosamtal
Anvands som stdédmaterial tillsammans med medarbetare vid upprepad
korttidsfranvaro eller andra tecken pa ohalsa

e Medarbetarsamtal
| samtalet ges mdjlighet fér chef och medarbetare att diskutera arbetssituationen,
arbetsuppgifterna, den gemensamma arbetsmiljon, ledarskapet och forutsattningar
som ar vasentliga for medarbetaren och verksamheten.

e APT
Ett forum dar fragor som rér medarbetarnas arbetsmiljé hanteras.

e CESAM, VESAM, OSAM och LOSAM
En mdjlighet att tillsammans med fackliga representanter och skyddsombud fa en
gemensam bild av arbetsmiljésituationen pa arbetsplatsen genom analys av
sjukfranvarostatistik och KIA anmalningar, resultat av medarbetarenkaten och den
arliga uppféljningen av SAM mm

Foérebyggande arbete mot diskriminering genom aktiva atgarder
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Arbetsmetoden med aktiva atgarder mot diskriminering ar i princip densamma som for det

systematiska arbetsmiljdarbetet (SAM) och innefattar understka, analysera, atgarda och félja
upp. Fem olika omraden ska hanteras i det férebyggande arbetet och varje omrade beaktas
utifran de sju diskrimineringsgrunderna. Tank pa att arbetet pa att arbetet med aktiva atgarder
sker pa en organisatorisk niva (arbetsmiljo, kultur ed) och inte fokusera pa enskilda
medarbetares eventuella koppling till diskrimineringsgrunderna. Nedan anges de fem olika
omradena som ska har att hanteras i arbetet med aktiva atgarder och till dem exempel pa
fragor som kan anvandas for att undersoka risker for diskriminering pa arbetsplatsen.

Bilaga 2

Arbetsforhallanden

- Hur dppet ér klimatet pé arbetsplatsen, hur &r jargongen och vilka &r de radande attityderna?

- Kommer normer eller stereotypa forestélliningar om till exempel kén, élder, etnisk tillhérighet, sexuell
ldggning eller funktionsnedséttning till uttryck pa ett sétt som kan leda till diskriminering?

- Arutformningen av mébler, lokaler, toaletter verktyg och tekniska hjélpmedel anpassade efter olika
behov?

Bestammelser och praxis om l6ner och andra anstallningsvillkor
- Finns det risk fér diskriminering i samband med I6neséttning av nyanstéllda eller i Ibnebversynen?
- Arvéra Iénekriterier pa arbetsplatsen diskrimineringsfria?
- Hur hanteras organisatoriska fragor pa arbetsplatsen sasom arbetsférdelning, arbetsuppagifter,
férdelning av heltid och deltid samt visstidsanstéliningar och tillsvidareanstéllningar kopplat till
diskrimineringsgrunderna?

Rekrytering och befordran

- Hur annonseras vara lediga tjidnster och hur gar urvalet till?

- Far alla, oavsett diskrimineringsgrund, stéd och uppmuntran att séka interna tjignster?

- Arbetar vi utifréan kompetensbaserad rekrytering och utgar frdn samma fragestéliningar till samtliga
kandidater under intervjuer?

- Genomfér vi referenstagningen likvardigt och utifran samma frégestéliningar fér de olika
kandidaterna?

- Kan vi se att det finns hinder utifrén diskrimineringsgrunderna for vissa medarbetare med rétt
kompetens att séka eller uppmuntras att s6ka hégre tjdnster eller specialtjénster?

Utbildning och 6évrig kompetensutveckling

- Vilka olika méjligheter finns till utbildning och évrig kompetensutveckling pé arbetsplatsen och far alla
tillgang till dessa oavsett diskrimineringsgrund?

Mojligheter att forena arbete och foraldraskap

- Har medarbetare med féréldraansvar méjlighet att paverka sina arbetstider?
- Nérférldggs méten, konferenser eller andra arbetsplatstréffar - kan alla delta?
- Hurvanligt ar det med évertid och hur paverkar det méjligheten att ta féréldraansvar?

- Haller vi kontakten med féréldralediga, bjuder in dem till medarbetarsamtal och personaldagar och
informerar dem om viktiga saker?

Bilaga 2

Undersoka

Undersok for vart och ett av de fem omradena ovan om det finns risk for diskriminering utifran
nagon av de sju diskrimineringsgrunderna.

Analysera
Reflektera, analysera och dra slutsatser utifran resultatet av undersékningarna och varfor det
ser ut som det gor.
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Atgérda
Varje arbetsplats ar unik och det ar chef som beslutar om och i sa fall vilka atgarder som ar
lampliga utifran arbetsplatsens forutsattningar, resurser och andra omstandigheter.

Om atgarder ska vidtas ska dessa dokumenteras i en handlingsplan och genomféras sa snart
som mojligt. Samma handlingsplan for atgarder kopplat till det systematiska arbetsmiljdarbetet
kan med fordel &ven anvandas for atgarder kopplat till diskriminering. Atgérdsplanen mot
diskriminering ska foljas upp och uppdatera minst en gang per ar.

Folj upp och utvardera
Folj upp och utvardera om ni har astadkommit det ni ville och om upptackta hinder och risker

har undanroéjts genom de atgarder som vidtagits. Om inte behéver nya atgarder tas fram. Det
ar viktigt att aven uppfdljning och utvardering dokumenteras.

Exempel pa fragor att anvanda vid en uppfdljning och utvardering:

e Har vi astadkommit det vi ville genom de atgarder som vi har genomfért?

e Har vi undanréjt de risker och hinder som vi identifierade i undersdkningen och
analysen?

e Har vi genomfért alla atgarder som vi beslutade om?

e Vardet nagra atgarder som fungerade mindre bra?

e Behdvs andra eller fler atgarder?

Lénekartlaggning

En arlig I6nekartlaggning genomférs som en del i arbetet med aktiva atgarder med syftet att
unders6ka om det finns osakliga I6neskillnader mellan man och kvinnor. Denna kartlaggning
sker pa en kommundvergripande niva och vid misstanke om osakliga I6neskillnader involveras
berdrda arbetsplatsers chefer. Lonekartlaggningen ska inte forvaxlas med det I6pande arbetet
med aktiva atgarder pa varje arbetsplats och som rér omradet "bestammelser och praxis om
I6ner och andra anstallningsvillkor”.

Arlig uppféljning av aktiva atgarder

For att kontrollera och folja upp att Svedala kommun som arbetsgivare arbetar med aktiva
atgarder enligt diskrimineringslagen goérs en arlig uppfdljning via enkatfragor i samband med
den arlig uppféljning av systematiskt arbetsmiljdarbete, SAM. Resultaten av arlig uppfdljningen

Bilaga 2

av SAM och medarbetarundersékningen analyseras och ligger till grund for bedémning av
kommunovergripande aktiva atgarder.

Beslut rutin HR-chef 2026-02-25
Ansvarig fér dokumentets utformning och uppdatering:
HR-enheten

HRenheten@svedala.se
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