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Inledning

Syftet med denna rutin

Goteborgs Stads rutin med tillkommande stédmaterial &r en del i det systematiska
arbetsmiljoarbetet och i det forebyggande arbetet att forhindra krankande sarbehandling,
sexuella trakasserier, trakasserier och repressalier.

Rutinen syftar i forsta hand till att stodja chefer och medarbetare med kunskap och
forstaelse for hur dessa fragor ska hanteras nér sadana handelser har intraffat. Den ska
stOdja ett arbetssatt som ar likartat i staden, sakligt, systematiskt och respektfullt relaterat
till alla inblandade.

Vem omfattas av rutinen

Samtliga namnder i Géteborgs Stad omfattas av denna rutin. Rutinen galler oavsett
anstallningsform samt &ven praktikanter och inhyrd personal.

Bakgrund

For att uppfylla diskrimineringslagen bedémde Diskrimineringsombudsmannen (DO)
2019-11-22 att Goteborgs Stad behdver ha rutiner som omfattar hela organisationen och
att dessa ska tillampas vid trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Goteborgs Stad ska som arbetsgivare folja arbetsmiljolagen (1977:1160), foreskrifter om
systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1), féreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4), diskrimineringslagen (2008:567) samt Europeiska Sociala
Dialogen 2007 (ramavtal om trakasserier och vald i arbetet).

Koppling till andra styrande dokument

Rutinen fortydligar hur vi ska arbeta med omradet utifran inriktningen beslutad i:
Goteborgs Stads policy respektive riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023

Goteborgs Stads plan for starkta insatser mot rasism 2020-2023

Goteborgs Stads plan for Jamstalldhet 2019 — 2023

Goteborgs Stads plan for att forbattra hbtg-personers livsvillkor 2017 — 2022

Goteborgs Stads program for full delaktighet for personer med funktionsnedséttning
2021-2026

Goteborgs Stads riktlinje for inkluderande dokument, enkater, blanketter och formular

Stodjande dokument

For att denna rutin ska kunna omséttas i praktisk handling har stédjande dokument tagits
fram. Dokumenten &r viktiga komplement till rutinen och nas via HR och Digitala navet.

- Information om Goéteborgs Stads utredningsprocess

- Processkarta for chefer

- Chefens stdd vid utredande samtal

- Intervjumall vid fortsatt utredning

- Avtal om utlaning av personal mellan Goteborgs Stads forvaltningar
- Folder: K&nner du dig utsatt?
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GOteborgs Stads rutin

| Goteborg stad ska vi bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete dar alla ar delaktiga i
och tar ansvar for att skapa en halsoframjande och Iangsiktigt hallbar arbetsmiljo fri fran
alla former av krédnkande sérbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier.

En av de viktigaste faktorerna ar att vi agerar respektfullt och med tillit till varandra i det
dagliga arbetet och i utveckling av verksamheten.

Rutinen, med tillhdrande stodmaterial, har tagits fram for att ge medarbetare, chefer och
HR kunskap och forstaelse for hur vi inom Goteborgs Stad ska arbeta pa ett sakligt och

respektfullt satt relaterat till alla inblandade vid handelse eller misstanke om krénkande

sérbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier.

Rutinen galler for samtliga namnder i Goteborgs Stad, men varje organisation behtéver
komplettera med information och exempelvis namnuppgifter fér den lokala hanteringen,
utan att tappa malsattning, syfte och struktur for det stadsovergripande
tillvdgagangssattet.

For begreppen krankande sarbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier anvands
fortsattningsvis samlingsbegreppen krankande sérbehandling och trakasserier. Forklaring
till samtliga begrepp finns i denna rutin.

Chefer pa alla ledningsnivaer ansvarar for att se till att rutinen ar kand och efterlevs.
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Roller och ansvar

Rutinen &r en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet och arbetet med aktiva atgarder i
enlighet med arbetsmiljélagens och diskrimineringslagens bestammelser.

Du som chef ansvarar for att arbeta forebyggande med arbetsmiljon for att motverka att
krankande sarbehandling, trakasserier eller repressalier uppstar. Du ska dven sakerstélla att alla
medarbetare k&nner till att krankande sarbehandling och trakasserier inte accepteras. Du
ansvarar ocksa for att se till att denna rutin ar kand och efterlevs av alla medarbetare. Om det
finns risk for ohalsa, att nagon stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap eller att det kommer till
din kdnnedom att en anstélld k&nner sig utsatt for trakasserier ska du skyndsamt utreda vad
som hant.

Sa snart du far kannedom om att krankande sarbehandling eller trakasserier har forekommit ska
du paborija ett utredande samtal. Kontakta HR om du &r osaker eller behéver stod.

Du ska ocksa sakerstélla att medarbetarna far stod att géra en anmélan i 1A-systemet for
arbetsskador och tillbud.

Du som medarbetare ska vara med och skapa en bra arbetsmiljo for alla pa arbetsplatsen.

Du ansvarar for att inte utsatta andra for krankande sérbehandling eller trakasserier och, om du
kan, séga ifran om nagon utsatter dig for ett oonskat beteende eller nar du ser att ndgon annan
medarbetare blir utsatt.

Du &r dven skyldig att medverka vid utredning av krankande sarbehandling och trakasserier.

Du som upplever dig utsatt kan, vid fragor om rutiner och hantering, vanda dig till din chef
eller till HR. Du ska i forsta hand prata med din chef. Handelsen ska rapporteras i stadens
system for arbetsskador och tillbud, 1A-systemet.

Upplever du att du blir utsatt av din ndrmaste chef ska du kontakta dverordnad chef.

Du kan kontakta din fackliga organisation for stod vid en handelse eller under en eventuell
utredning. Ditt skyddsombud kan svara pa fragor om denna rutin och det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

For externt stod kan du vanda dig anonymt till ”Medarbetarstodet” for stédsamtal. Information
och kontaktuppgifter hittar du pa ditt intranat.

Om du upplever att din arbetsgivare inte gor tillrackligt for att I16sa en situation som har
koppling till diskrimineringslagen kan du vénda dig till Diskrimineringsmannen, DO.

Du som é&r facklig representant eller skyddsombud ska underratta arbetsgivaren om du far
kannedom om férhallanden i arbetsmiljon som kan medfora risk for olycka, ohélsa eller
trakasserier. Du ar ocksa bérare av arbetsséttet i enlighet med rutinerna i detta dokument. Din
roll &r att vara med och lyssna, tydliggora roller och sakerstélla neutralitet i behandling och
utredning av arenden. Om du sitter med som stédperson i en utredning ar det viktigt att du inte
sjalv varit inblandad i arendet tidigare och kan komma bli kallad som vittne.
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Krankande sarbehandling, mobbning, sexuella trakasserier,
trakasserier och repressalier

Krankande sarbehandling och trakasserier &r en kalla till ohédlsa och medfér hélsorisker
for den som &r utsatt men ocksa for andra inblandade. Krankande beteenden skapar
otrygghet i arbetsgrupper och kan leda till samre arbetsprestationer och dkad
sjukfranvaro.

Arbetsmiljélagens (1977:1160) syfte dr att forebygga ohélsa och olycksfall samt att
uppna en god arbetsmiljo. Bestaimmelserna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS
2001:1) staller krav pa arbetsgivare att bedriva systematiskt arbetsmiljoarbete genom att
understka, genomféra och folja upp verksamheten.

Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4),
OSA-foreskriften, reglerar villkor och forutsattningar for socialt samspel, samarbete och
socialt stod fran chefer och kollegor.

Diskrimineringslagens (2008:567) syfte ar att motverka diskriminering och framja lika
rattigheter och mojligheter oavsett kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning
eller alder.

Begreppet krankande sdrbehandling &r ett vidare begrepp an diskriminering och regleras i
arbetsmiljolagstiftning medan trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier omfattas
av diskrimineringslagen. Om grunden for krankande sérbehandling ar nagon av de
diskrimineringsgrunder som omfattas av diskrimineringslagen kan det ocksa handla om
diskriminering.

Krénkande sarbehandling

Krankande sarbehandling ar handlingar som riktar sig mot en eller flera medarbetare och
som kan leda till ohélsa eller att en medarbetare stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap.
Att krénka innebar att genom ord eller handling férnedra nagon eller nagra pa ett sétt som
medfor risk for att psykisk eller fysisk ohélsa uppkommer. Att sarbehandla innebér att
behandla en person annorlunda &n andra, pa ett orattvist satt eller som leder till socialt
utanforskap.

Exempel pa krankande sarbehandling kan vara ryktesspridning, undanhallande av
information, férolampningar, han, sexuella trakasserier i form av beréringar, oonskade
narmanden, kommentarer av sexuell natur. Det kan ocksa vara anst6tliga kommentarer
om person, asikter, utseende eller privatliv. Krankande sarbehandling kan &ven ske via till
exempel sms, sociala medier och e-post. Om de negativa handlingarna systematiseras,
upprepas eller pagar under en langre tid kan det utvecklas till mobbning.

Mobbning

Mobbning definieras som aterkommande negativa handlingar Gver en tidsperiod, oftast
minst ett halvar, riktade mot enskilda eller en grupp. | definitionen ingar ocksa att det
rader en obalans i makt mellan forévare och offer och att handlingarna leder till att offret
stélls utanfor den sociala gemenskapen.

Diskriminering
Diskrimineringslagen omfattar sex sorters diskriminering; direkt diskriminering, indirekt

diskriminering, bristande tillganglighet, instruktioner att diskriminera, trakasserier och
sexuella trakasserier.

Diskriminering enligt diskrimineringslagens regelverk anger att det maste vara en enskild
person som blivit missgynnad eller krénkt. Beteendet ska vara odnskat och den som
utsatter nagon ska ha insikt om att beteendet innebar en krankning. Missgynnandet eller
krankningen ska ha samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna kon,
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konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Alla arbetsgivare ar skyldiga att arbeta systematiskt med aktiva atgarder for att férebygga
diskriminering pa arbetsplatsen och framja lika rattigheter och mojligheter pa en generell
men ocksa pa en strukturell niva. Arbetet med aktiva atgarder ska dokumenteras.

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier ér en form av diskriminering men behdver inte ha samband med
nagon diskrimineringsgrund. Det &r ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons
vardighet och det ar den utsatta som avgor om det &r krankande eller inte.

Den som trakasserar maste forsta att den kranker nagons vardighet. For att klargora att
handlingen upplevs som ovalkommen eller krankande &r det viktigt att patala detta och
om mojligt séga ifran, muntligt eller skriftligt till exempel genom e-post.

| vissa situationer kan beteendet vara krankande pa ett uppenbart sétt, exempelvis vid
grévre sexuella handlingar eller vid uppenbara fall dar ndgon exempelvis ropar krankande
konsord. Vid sadana forhallanden kravs inte ett klargérande fran den som kanner sig
sexuellt trakasserad.

Exempel pa sexuella trakasserier ar ovalkommen beréring av sexuellt slag, forslag,
blickar, gester, tilltalsord, skamt, sexuella kommentarer, jargong som ar sexuellt
anspelande och upplevs som nedvarderande. Andra exempel kan vara kommentarer om
utseende eller kladsel samt foérnedrande eller generaliserande bilder, filmer, e-post, sms,
inlagg pa sociala medier och liknande.

Trakasserier

Trakasserier ar en form av diskriminering och &r ett upptradande som kranker nagons
vardighet och som har samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna. Det ar
aven har ett beteende som &r ovalkommet och det &r den som blir utsatt som avgér om
beteendet &r krankande eller inte.

For att handlingarna ska betraktas som trakasserier maste den som trakasserar forsta att
den kranker nagons vardighet. For att klargora att sa ar fallet ar det viktigt att patala detta
och om mojligt saga fran, muntligt eller skriftligt till exempel genom e-post.

Exempel pa trakasserier kan vara att nagon sprider rykten, forlojligar eller anvander
nedvérderande och generaliserande kommentarer, tilltal eller skdmt. Andra exempel &r
spridning av fornedrande eller forl6jligande bilder eller sangtexter, nedsattande tilltal som
syftar pa personens ursprung, hudfarg, funktionsférmaga eller alder, bilder med
krankande innehall, meddelanden eller e-post med krankande innehall.

Repressalier

Repressalier innebar att det ar forbjudet for en arbetsgivare att bestraffa en medarbetare
pa grund av att hen har patalat, anmalt eller medverkat i en utredning om trakasserier eller
sexuella trakasserier.

Exempel pa repressalier kan vara att arbetsgivaren utsatter medarbetaren for orimlig
arbetshorda, blir frantagen arbetsuppgifter, missgynnas lénemassigt, blir lovad en forman
som sedan dras in, tilldelas arbetsuppgifter som inte motsvarar kompetensniva, behandlas
hotfullt eller krdnkande.

Konflikt och krdnkande sarbehandling

Det &r normalt med konflikter, meningsskiljaktigheter eller samarbetsproblem pa
arbetsplatser och definieras inte som krankande sarbehandling. Konflikter kan uppsta
mellan individer och inom grupper och bor [ampligen 16sas med samtal och respekt for
andras rétt till sin uppfattning. Chefen har det yttersta ansvaret for att férebygga
konflikter och forhindra sa att de inte leder till krankande sarbehandling eller mobbning.
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Arbetsledningsratt och krankande sarbehandling

En chef har rétt att leda, fordela och kontrollera arbetet samt fatta beslut i fragor som
berdr verksamheten. Nar en chef utifran sakliga grunder och pa ett respektfullt satt
exempelvis inte beviljar onskemal om arbetstider, fortbildning, formaner eller liknande
definieras inte det som krankande sérbehandling.

Forebyggande arbete

De organisatoriska och sociala arbetsmilj6faktorerna &r en naturlig och viktig del i det
systematiska arbetsmiljoarbetet. For att forebygga trakasserier och krankande
sérbehandling ska dessa faktorer regelbundet undersokas, riskbedémas/analyseras,
atgardas och foljas upp.

Exempel pa forebyggande arbete:

e kontinuerliga samtal pa arbetsplatsen om bemétande, acceptabla och oacceptabla
beteenden, aktiva atgarder for att motverka diskriminerande handlingar

o kontinuerliga samtal om arbetsférdelning, forvantningar pa prestationer och
arbetssétt

o tydliggora att trakasserier och krédnkande sarbehandling inte accepteras i
verksamheten

¢ introduktion om krénkande sérbehandling och trakasserier for nya medarbetare och
chefer

o sakerstall att chefer och medarbetare har god kompetens om konflikthantering
o att chefen agerar som en forebild i att skapa ett gott arbetsklimat

o kontinuerlig information om Goteborgs Stads policy respektive riktlinje for
arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap samt rutiner ifall det oonskade skulle
intraffa.

Fragor som ror den egna organisatoriska och sociala arbetsmiljon ska i forsta hand
diskuteras pa verksamhetens arbetsplatstraffar.

Utredningsskyldighet

Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) och diskrimineringslagen
(DL) reglerar arbetsgivarens utredningsskyldighet.

Nér det galler en utredning avseende krankande sarbehandling ar arbetsgivarens fokus att
fa oonskat beteende att upphora och aterstélla en god arbetsmiljo.
Utredningen handlar inte om att ta stallning i skuldfragan.

Arbetsgivaren har skyldighet att ocksa utifran diskrimineringslagen utreda sexuella
trakasserier samt trakasserier som har samband med de sju diskrimineringsgrunderna.
Utredningen ska ha fokus pa att utreda faktiska handelser.

Utredningsskyldigheten trader i kraft sa fort arbetsgivaren far veta att nagon pa
arbetsplatsen upplever sig utsatt for sexuella trakasserier eller trakasserier. Arbetsgivarens
ska da, utan dr6jsmal, utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och
”vidta de atgiarder som skiligen kan kriavas”. Syftet ar inte att straffa den som trakasserar
utan att fa trakasserierna att upphora.

Utredningsskyldigheten géller handelser pa arbetsplatsen men ocksa sadant som hander

utanfor och pa andra tider &n ordinarie arbetstid, om det finns samband med arbetet eller
paverkar arbetsforhallandena. Det kan aven fa arbetsrattslig betydelse om avsikten med

trakasserierna ar att stora relationerna pa arbetet.
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Bara om det kan anses uppenbart att det inte forekommit nagra trakasserier utgar
arbetsgivarens utredningsskyldighet. Férsummelse av utrednings- och
atgardsskyldigheten kan leda till att arbetsgivaren far betala diskrimineringsersattning till
den som trakasserats. Domstol kan ddma om utfardande av vite mot arbetsgivare som inte
foljer lagens krav pa arbete med aktiva atgarder.

Néagon motsvarande majlighet till individuell kompensation finns inte i arbetsmiljélagen
eller dess foreskrifter. I mycket allvarliga fall kan Arbetsmiljoverket forelagga om vite
gentemot arbetsgivaren.

Principer vid anmalan

For att forebygga och forhindra krdnkande sérbehandling och trakasserier ar det viktigt att
den som anser sig utsatt ar trygg att anméla detta. Att skydda inblandades integritet och
sakerstalla objektivitet och skydd fran repressalier ar en grundlaggande forutsattning for
att utsatta medarbetare ska vaga beratta om handelser.

En viktig utgangspunkt for arbetet i Goteborgs Stad &r att principerna nedan ska féljas for
att uppna en tillitsfull och rattvis utredningsprocess vid krankande sarbehandling,
trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier.

Replikrétt — ratten att forsvara sig

Alla inblandade parter ska bli rattvist och respektfullt behandlade. Aven den eller de som
pekats ut har ratt att fa veta vad anklagelserna bestar av och ges full méjlighet att ocksa
under utredningens gang bemoéta det som framfors och ge sin bild av situationen.
Replikratten ar en grundlaggande princip genom hela utredningsprocessen.

Anonymitet

Det gar inte att uppna en rattssaker och rattvis utredning med fokus pa att l16sa den
aktuella situationen om en anmélan ar anonym. | sadant fall bor arbetsgivaren initiera en
utredning och i den dokumentera att det inte gar att klarlagga vad som intréffat och
darefter fokusera pa det systematiska arbetsmiljoarbetet samt det forebyggande arbetet
med aktiva atgarder.

Konfidentialitet

Av respekt for alla inblandade ska information om drendet begrénsas till de som narmast
berdrs. | den hér typen av drenden &r det viktigt att genomfdrandet av utredning inte
orsakar onddig stress for den som anméler, for den som &r anklagad eller for de som &r
vittnen.

Uppenbart falska anklagelser

Det ar mycket ovanligt att nagon anklagar en annan person pa falska grunder. Men néar
det framgar av utredningen att anklagelserna ar uppenbart falska kan det vara grund for
disciplinara atgarder.

Utredningsmetod

| Goteborgs Stad anvénder vi en utredningsmetod som bygger pa den evidensbaserade
metoden Faktaundersokning. Den utgar fran ett systematiskt arbetssatt for att utreda och
kartlagga upplevda krankningar och trakasserier i arbetslivet. Fokus &r att undersoka fakta
om vad som konkret har hant, inte subjektiva upplevelser.

Metoden har dven fokus pa att undersoka om det finns brister i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon eller om h&ndelsen bryter mot arbetsmiljo- eller diskrimineringslagen.

Utredningsmetoden, s som vi anvander den i Géteborgs Stad, ar en process uppdelad i
tva delar; utredande samtal och fortsatt utredning.
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Utredande samtal, som kan vara ett eller flera samtal, ska genomforas sa snart
arbetsgivaren far kannedom om handelser eller att det inkommit en anmalan. Syftet ar att
bilda sig en uppfattning om vad som hént, bedéma allvarlighetsgraden och eventuellt
behov av stdd.

En fortsatt utredning tar vid om bedémningen utifran utredande samtal visar att det kan
handla om allvarliga, eskalerade problem eller langvarig och systematisk utsatthet.

Malsattningen ar att aterstalla en hallbar och inkluderande arbetsmiljé som ar fri fran
krankande sérbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Utredningen
handlar inte om att ta stallning i skuldfragan.

Las mer i Information om Gdéteborgs Stads utredningsprocess

Nar du som chef misstanker eller far kannedom om
krankningar, trakasserier eller repressalier

Nar du misstanker, exempelvis genom rykten, iakttagelser eller anmalan, att nagon
medarbetare kénner sig utsatt for krankningar, trakasserier eller repressalier ska du
snarast, utan drojsmal, paborja utredande samtal.

Utredande samtal ska ge underlag for bedémning om hur drendet ska hanteras, behov av
stod samt om drendet behdver ga vidare i form av en fortsatt utredning.

| vissa fall kan det ga snabbt att bilda sig en uppfattning om handelsen genom samtal med
den som upplever sig utsatt men beroende pa situationen kan det, inom ramen for
utredningen, finnas behov av flera tatt ssmmanhangande samtal.

Informera medarbetaren om:

o mdjlighet att ha med en stédperson eller facklig representant

o mojlighet att sjalv boka stddsamtal via Medarbetarstddet

e mdjlighet for stodsamtal fran foretagshalsovarden om du som chef bedémer att
behov finns

o att du som chef kan hjalpa till med anmalan i IA-systemet for arbetsskador och
tillbud.

Om du, utifran samtalet/samtalen, bedémer att handelsen uppenbart inte ar krankande
sérbehandling eller trakasserier prata om vad som kan goras for att sdkerstélla en god och
inkluderande arbetsmiljo.

Om samtalet/samtalen daremot pekar pa att det kan finnas grund for krankande
sarbehandling/trakasserier, eller andra arbetsmiljoproblem kan det behdvas fler samtal for
att avgora hur fragan ska hanteras vidare. Kompletterande samtal med den anmalde och
eventuellt &ven med vittnen kan bli aktuellt. Kontakta HR infor bedémning och eventuellt
stod i samtalen.

Nér du har tillrackligt med information for att kunna besluta om lamplig hantering kan du
ga vidare till nasta steg som antingen handlar om att atgarda arbetsmiljon sa att risker for
ohalsa, olycksfall eller trakasserier kan motverkas i fortsattningen eller sa gar du vidare
till fortsatt utredning. Alla samtal ska dokumenteras.

Fortsatt utredning

Om beddmningen &r att en tillfredsstéllande arbetsmiljo inte kan uppnas med vidtagna
atgarder sa inleds en fortsatt utredning. En fortsatt utredning &r alltid huvudalternativet
nér det inkommer anmalningar med information om allvarliga, eskalerade problem eller
langvarig och systematisk utsatthet. Tag kontakt med HR.

Arendets karaktir och omfattning i det enskilda fallet avgor utredningsforfarandet.
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De som genomfor en fortsatt utredning ska ha tillracklig kunskap och kompetens om
lagkrav. De ska ha mdjlighet att agera opartiskt, ha de berdrdas fortroende samt kunna
genomfora utredningen pa ett professionellt sétt. Det & HR eller extern part som
genomfor den fortsatta utredningen.

Det ar upp till varje forvaltning att avgéra om det finns egna resurser, om samverkan med
annan forvaltning ska inledas eller om externt stéd behtvs. Samverkan dver
forvaltningsgranser sker efter beslut av berérd HR-chef.

Efter utredning &r det viktigt att sakligt informera den som upplevt sig utsatt, den som ar
anmald samt eventuella vittnen om vad utredningen kommit fram till och vilka atgéarder
som kommer vidtas. Utredningen redovisas i form av en skriftlig rapport som
aterredovisas till parterna pa ett forstaeligt och transparant satt.

Det ar viktigt att utredningen genom hela processen hanteras diskret och med hansyn och
respekt for alla iblandade.

For information och konkret stdd ta del av framtaget stodmaterial:

« Information om Goteborgs Stads utredningsprocess (ska undertecknas)
o Processkarta for chefer

o Chefens stdd vid samtal
o Intervjumall vid fortsatt utredning
 Avtal om utldning av personal mellan Géteborgs Stads forvaltningar

Konsekvenser och atgarder vid utredning

Nar krankande sarbehandling eller trakasserier har forekommit

Nér det konstateras att det finns arbetsrattslig grund for anklagelserna har du som chef
atgardsskyldighet enligt arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen. Du fattar beslut om
vilka atgarder som ska vidtas for att se till att krankande sarbehandlingen, trakasserierna
eller repressalierna inte fortsatter. Alla medarbetare ar skyldiga att medverka i
genomforandet av atgarderna.

| forsta hand kan atgarden handla om att den som haft ett krankande beteende far en
tillsagelse eller en uppmaning att sluta med sitt beteende. Fér den som utsétter nagon for
krankande sarbehandling, trakasserier eller repressalier kan det ocksa bli aktuellt med
omplacering och i allvarliga fall disciplinara atgarder som skriftlig varning, uppsagning
eller avsked. Radgor med HR innan beslut om atgérd beslutas.

Nar krankande sarbehandling eller trakasserier inte har forekommit
Nér det konstateras att det inte finns arbetsrattslig grund for anklagelserna avslutas
arendet och du vidtar i regel inte nagra atgarder kopplat till drendet.

Som arbetsgivare har du dock skyldighet att sékerstalla en hallbar och inkluderande
arbetsmiljo. Tank Over hur ni behdver arbeta vidare for att alla medarbetare ska k&nna sig
inkluderade.

Nar det inte gar att klarlagga vad som intraffat

Nar en fortsatt utredning genomforts och det anda inte gar att klarlagga krankande
sarbehandling, trakasserier eller repressalier ar det svart att sétta in atgarder kopplat till
det enskilda drendet. Du behdver da fokusera pa det férebyggande arbetet och arbetet
med aktiva atgarder.

Uppfoljning av atgarder

Nar du har vidtagit atgarder ar det viktigt att folja upp situationen for att forsakra sig om
att det krankande beteendet har upphért. Om det visar sig att beteendet fortsétter har
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atgarderna inte varit tillrackliga. Da maste du évervaga vilka ytterligare atgarder som kan
sattas in for att stoppa beteendet. Radgor med HR.

Exempel pa uppfoljningsfragor:
o Upplever den som kant sig utsatt att det krdnkande beteendet har upphort?

e Kuvarstar ohalsa hos nagon av de berérda?
e Haller sig berorda till det ni kommit Gverens om?
e Har atgarderna lett till 6nskad effekt?

e Om inte, vilka andra atgarder behovs?

Aterstéllande arbetsmiljdinsatser

Individ

Handelser som varit foremal for utredning kan fa effekter i verksamheten. Bade den som
har upplevt sig krankt och den som &r anklagad kan efterat ha behov av att bearbeta
upplevelser och reaktioner, darfor ar det viktigt med aterstallande och forebyggande
insatser. Du behdver undersoka med berdrda medarbetare om de ar i behov av fortsatt
stod. Lampliga insatser kan till exempel vara vagledning eller stddsamtal hos
foretagshalsovard.

Grupp

Handelser som varit foremal for utredning kan medféra ett kanslomassigt engagemang i
arbetsgruppen och kan resultera i att det tas parti for eller emot ndgon part. Det kan
medfora splittring eller vidare social uteslutning av nagon. Det ar viktigt att du som chef
ser 6ver behovet av aterstallande insatser och inleder dialog med de som berorts av
utredningen om vilken information som ska ges till arbetsgruppen. Du behdver ocksa se
till att denna rutin &r kand och efterlevs av alla medarbetare i fortsattningen.

Verksamhet

Det ar viktigt att skilja mellan personalarendet och arbetsmiljoarbete pa verksamhetsniva.
Dérfor behover de organisatoriska faktorerna i verksamheten undersokas for att se om det
finns forhallanden som ligger till grund for eller som kan ha medverkat till handelsen som
varit foremal for utredning. Exempel pa forhallanden i verksamheten som &r viktiga att
vara uppméarksam pa ar konflikter, arbetsbelastning, arbetsfordelning, forutsattningar
samt samarbete och konsekvenser av forandringar.

Vid organisatoriska brister och otydligheter ska insatser géras som tydliggor ramar for
arbetet, interna rutiner, samarbetsformer och ansvarsfordelning. | detta arbete ar
samarbete med skyddsombud viktigt.
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Nar du kanner dig utsatt eller ser nagon annan bli utsatt

Det ar allas ansvar att bidra till en trygg arbetsmiljo och att agera mot krankande
sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

1. Stopp! Sag ifran till den som utsétter

Alla har ratt att kanna sig trygga pa arbetsplatsen och kan kréava att odnskat beteende
upphor. Om du kan, tala om fér den som krénker eller trakasserar dig att beteendet &r
oonskat. Beskriv tydligt dina reaktioner, exempelvis upplevelse av obehag, olust
eller radsla, for att mottagaren ska forsta vad som ar odnskat. Om du hor, ser eller
upplever att ndgon annan pa arbetsplatsen &r utsatt for krankande sarbehandling eller
trakasserier ska du ocksa saga ifran till den som utsétter.

2. Dokumentera handelsen

For minnesanteckningar med sa konkret information som majligt om till exempel
datum for handelsen, klockslag, plats, vad den som krénkte/trakasserade gjorde eller
sa, reaktioner, kanslor och om det finns vittnen. Dessa uppgifter ar ett bra stdd om du
gor en anmalan och de kommer efterfragas vid en utredning.

3. Stod

Vid fragor om rutiner och hantering kan du vanda dig till din chef, HR eller till ditt
skyddsombud. Ta kontakt med din fackliga organisation for individuellt stéd.
Medarbetarstdd ar en extern tjanst som du sjalv kan kontakta. Mer information hittar
du pa ditt intranat. Vid behov kan din chef ocksa anlita foretagshalsovarden.

4. Anmalan till ndrmaste chef och i IA-systemet

Nar du inte kan séga ifran att beteendet ar odnskat eller nar beteendet fortsatter trots
att du sagt ifran, ska anmélan goras till narmaste chef eller anmalas i stadens IA-
system for arbetsskador och tillbud.

En anmalan i 1A-systemet gar till narmaste chef som har ansvar for att handelsen
utreds och att darefter besluta om atgarder for att aterstélla en god arbetsmiljo.
Du kan inte lamna in en anmélan anonymt eftersom den som anmalts behover fa
mdojlighet att bemdta anklagelserna.

Forvaltningens HR-avdelning har i uppgift att stodja cheferna sa att handelser
hanteras i enlighet med denna rutin.

Anmalan till 6verordnad chef

Né&r du k&nner dig utsatt for krankningar, trakasserier eller repressalier av din chef,
ska Overordnad chef kontaktas. Kontakta HR eller din fackliga organisation for
kontaktuppgifter till 6verordnad chef eller for std i att anmaéla.

5. Andratyper av anmalan

Om de krénkande handelserna innehaller vald, hot om vald, dvergrepp, hets mot
folkgrupp eller andra brottsliga handlingar ska du géra en polisanmélan. Din chef har
fortsatt utrednings- och atgardsskyldighet aven om héandelsen polisanmals och
polisutredning genomfors.

Om du upplever att arbetsgivaren inte gor tillrackligt for att 16sa situationen kan du
vanda dig till Diskrimineringsombudsmannen, DO.

| foldern Kanner du dig utsatt? Krankningar och trakasserier kan du lasa mer om vilket stod
som finns och vart du kan vanda dig.

Du kan ocksa lasa mer om hur en utredning gar till i stodmaterialet Information om
Goteborgs Stads utredningsprocess.
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