STOCKHOLMS STAD

BILAGA 8B

STOCKHOLM STADS RUTINER FOR ATT
MOTVERKA KRANKANDE BEHANDLING
INKLUDERANDE TRAKASSERIER | OLIKA
FORMER

SID 1 (6)
2010-12-10

”Stadens verksamheter ska kdnnetecknas av respekt och en insikt om alla
méinniskors lika

virde. En god arbetsmilj6 dr fri fran krdnkande sédrbehandling och sexuella
trakasserier”

Ur Personalpolicy for Stockholms stad 2008

Ritten att inte bli diskriminerad &r en grundldggande ménsklig rittighet som
funnits under lang tid och tagit sig uttryck i internationella deklarationer och
konventioner.

Forvaltningens riktlinjer och rutiner syftar till att motarbeta alla former av
kridnkande beteende for att skapa en organisationskultur priglad av respekt.
Riktlinjer och rutiner ska vara kéinda av samtliga medarbetare 1 forvaltningen.
Respektive chef ansvarar for att sprida informationen till a//a anstéllda, oavsett
anstillningsform, samt till praktikanter och inhyrd personal.

Alla former av diskriminering och trakasserier innebér en lagdvertradelse.
Kriankande beteenden ér ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljo och
motverkar forvaltningens arbete for jadmstilldhet och méngfald. Krinkande
beteenden ska aldrig accepteras inom S6dermalms stadsdelsforvaltning.
Kriankande behandling och trakasserier &r ett allvarligt hot mot
medarbetarnas arbetsgliddje, hdlsa och mgjligheter till utveckling i arbetet.
Det leder till ett simre arbetsresultat och paverkar darigenom
verksamheten.

Om trakasserierna fir pdga under en langre tid kan det leda det till negativa
konsekvenser bade for den enskilde medarbetaren och for 6vriga pa arbetsplatsen.

Exempel pa konsekvenser f6r den enskilde:

Fysisk och psykisk ohélsa
Minskad sjdlvkénsla
Social isolering

Légre prestation
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e Depression

Exempel pa konsekvenser fér arbetsgruppen:
e Minskad effektivitet
e Lag tolerans mot pafrestningar
e Personalomséttning
e Sjukfranvaro
e Sokande efter nya syndbockar

Krénkande behandling

Kriankande behandling dr ett sammanfattande ord for bland annat vuxenmobbing,
psykiskt vald, socialutstotning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har
samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna.

En situation eller handelse ar att betrakta som krénkande
behandling enligt féljande
e Handlingarna ska vara av stétande eller negativt praglad natur.

o Sker vid upprepade tillfdllen eller vid enstaka sirskilt anmérkningsvérda
fall.
e Personen som utsitts upplever situationen som krankande.

Det riknas inte som en krdnkande behandling om tva personer har en konflikt
eller meningsmotsdttning.

Exempel pa krinkande behandling enligt arbetsmiljoverkets
foreskrift AFS 1993:17

e Fortal eller nedsviartningar av en arbetstagare eller dennes familj.

e Forringande, forodmjukande eller fornedrande agerande gentemot en
arbetstagare/chef eller dennes famil;.

e Uppenbart forolampande utfrysning, dsidoséttande behandling,
negligeringar av arbetstagaren.

e Forfoljelse 1 olika former, hot och skapande av ridsla, fornedringar t.ex.
sexuella trakasserier.

e Medvetna foroldmpningar, overkritiskt eller negativt bemodtande eller
forhdllningssatt, exempelvis hin och ovénlighet.

e Kontroll av arbetstagaren utan dennes vetskap med skadande syfte.

e Kirinkande sa kallade ”administrativa straffsanktioner” som plotsligt riktas
mot enskild arbetstagare utan sakliga skél, forklaringar eller forsok att
gemensamt l0sa eventuella bakomliggande problem. Sanktioner kan
utgoras av t.ex. omotiverat frantagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter,
oforklarade omplaceringar eller 6vertidskrav, tydliga forsvaranden vid
behandling av ans6kningar om utbildning, ledigheter och dylikt.
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Insatser fér att skapa goda arbetsférhallanden

Alla medarbetare har skyldighet att medverka till att det pa forvaltningens
arbetsplatser utvecklas ett gott arbetsklimat med en drlig vilja till problemldsning.
Alla ménniskor &r olika men med ett respektfullt beteende till varandra, skapar vi
forutséttningar for att krankande behandlingar och trakasserier inte ska uppsta.

Arbetsgivaren ar skyldig att skapa en arbetsmiljo som alla medarbetare kan trivas
1. Arbetsgivaren har ocksa skyldighet att snabbt utreda och vidta atgirder for att fa
slut pa eventuell krankande behandling. Det &r viktigt att arbetsgivaren snabbt far
reda pa om nagon upplever sig bli trakasserad eller kriankt. En arbetsgivare som
inte skyndsamt utreder och vidtar atgarder for att fa stopp pé krankandebehandling
kan bli skadestandsskyldig gentemot den trakasserade.

Férvaltningsledningens ansvar

Ledningen har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon och for att motverka
trakasserier och krinkande behandling. Ledningen ansvarar for styrning och
uppfoljning samt att chefer och arbetsledare far den utbildning som behovs for att
kunna driva ett aktivt arbetsmiljoarbete fritt fran diskriminering och trakasserier.

Chefens ansvar

Chefer och arbetsledande personal &r arbetsgivarens representanter och har
nyckelroller nér det géller att forma den atmosfér och de normer som ska gilla pa
arbetsplatserna.

Arbetsgivaren Stockholms stad ser sdrskilt allvarligt pa krinkande behandling som
riktas frén arbetsgivarrepresentanter gentemot anstéllda da anstillda star i ett
beroendeforhéllande till sina chefer.

| Kom ihag att chefen ir en forebild for sina medarbetare!

Chefens ansvar dr att

e skapa normer som uppmuntrar ett vinligt och respektfullt klimat pa
arbetsplatsen

e uppmirksamma beteenden och missforhallanden som motverkar en god
arbetsmiljo

e vid kdinnedom om krinkande behandling omedelbart vidta atgérder enligt
forvaltningens riktlinjer och rutiner

e gora riktlinjer och rutiner mot krankande behandling kidnda bland samtliga
medarbetare pa arbetsplatsen

Kom ihdg att lagarna omfattar &ven personer som, utan att vara anstillda, utfor
arbete pé en arbetsplats som inhyrd eller inlanad arbetskraft eller utfor
yrkespraktik och for personer som gor en forfrigan om eller soker arbete.
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Bevisbérdan

Den gemensamma bevisborderegel som finns i1 diskrimineringslagarna kommer
frdn EG-ritten. Parterna har en ”delad bevisborda” vilket innebér att
arbetstagaren/arbetssokanden har bevisbordan f6r de av honom eller henne
pastadda faktiska omstéindigheterna. Om det genom styrkt fakta finns anledning
anta att diskriminering eller repressalier forekommit, 6vergar bevisbdordan till
arbetsgivaren som dé har att visa att missgynnandet inte har samband med
diskrimineringsgrunden. Arbetsgivaren maste pa ett overtygande sitt visa att det ar
de av honom aberopande skdlen som faktiskt varit styrande.

Vad gér chefen om det énda hénder?

Nér en anmélan om kriankande behandling gjorts eller sa snart chefen pa annat sétt
far kinnedom om det intriffade ska drendet behandlas seriost, skyndsamt och
konfidentiellt.

Allménna principer fér en vtredning

e Chefen ska utan dr6jsmal inleda en utredning for att ta reda pa vad som
hint genom att ha inledande samtal, med den drabbade respektive den/de
utpekade. En PA-konsult fran personalavdelningen kan ocksa delta. Pa
onskemél av den drabbade och den/de berdrda dr det viktigt att de fackliga
foretrddarna ar tillfrdgade att nédrvara.

e Utredningen ska vara oberoende och objektiv och kan gdras antingen av en
PA-konsult eller av foretrddare fran foretagshilsovérden.

e [ samtalet med den som ségs ligga bakom trakasserierna ér det viktigt att
chefen ar observant pa om personen forstar att hans/hennes handlingar kan
uppfattas som krankande.

e Snabbt se till att den krankande behandlingen upphor.

e Chefen ansvarar for skydd mot trakasserier som skulle kunna bli en foljd
av att en anmaélan gjorts.

e Vid behov erbjuda professionellt stod.

e Dokumentera handléggningen av utredningsprocessen genom skriftliga
anteckningar. Sddana anteckningar kan vara avgdrande vid en eventuell
rattslig tvist.

e Folj upp den fortsatta utvecklingen samt de eventuella atgirder som
vidtagits.

| Chefer kan {4 stdd av sin ndrmaste chef och PA-konsult

www.stockholm.se



SID 5 (6)

Medarbetarnas ansvar
Alla medarbetare har ett eget ansvar for sitt beteende med ritt till sin egen asikt
men samtidigt skyldighet att respektera andras.

Alla medarbetare ansvarar for att

e bidra till ett bra arbetsklimat genom att tinka pa upptradande och ordval
e uppmirksamma och pétala problem och missférhillanden
e aktivt delta for att 16sa problem pé arbetsplatsen.

Kom ihag att alla medarbetare dr en viktig forebild for arbetskamrater,
praktikanter och elever.

Sa héar kan den enskilde féa stéd
Om nédgon kinner sig krénkt eller trakasserad dr det viktigt att personen
e tydligt talar om att ett sddant beteende inte tolereras.
e skriver ner sina upplevelser. Det kan vara ett bra stdd om personen behover
gé vidare och gora en anmélan till arbetsgivaren.
e i fOrsta hand ska personen kontakta sin narmaste chef. Vid behov kan den
enskilde dven kontakta skyddsombud eller facklig foretrddare och PA-
konsult.

Diskrimineringsombudsmannen ir en statlig myndighet som arbetar mot
diskriminering och for allas lika rattigheter och skyldigheter. Den som upplever
sig vara utsatt for diskriminering och trakasserier kan alltid kontakta
Diskrimineringsombudsmannen for rddgivning.

Telefonnummer till Diskrimineringsombudsmannen : 08 — 120 20 700

Sanktioner
Arbetsgivaren kan vidta sanktioner mot en anstdlld som kranker eller trakasserar
andra genom

e att ge en disciplinpafdljd 1 form av skriftlig varning

e avstingning

e omplacering eller uppsédgning

e avsked

® en polisanmélan om krinkningen ar grov
Regelverk

Diskriminering &r forbjudet enligt ett flertal av FN:s konventioner om ménskliga
rattigheter.

EU bygger pa principen om respekt for de méanskliga réttigheterna och de
grundlaggande
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friheterna. Europakonventionen om de ménskliga réttigheterna &r svensk lag sedan
1995.

Alla ménniskors lika vérde slés fast i grundlagen, Regeringsformen 1:2 RF.
Regeringsformen innehaller bestimmelser om grundldggande fri- och réttigheter.

Fran deklarationer och konventioner i internationell ratt och EG-ritt samt
Regeringsformen har diskrimineringsforbuden i svensk rétt konkretiseras 1
diskrimineringslagen Ett starkare skydd mot diskriminering (jan 2009)

Ovriga arbetsrittsliga bestammelser:

e Lagen om anstéllningsskydd (1982:80)

e Foréldraledighetslagen (1995:584) — forbud mot missgynnande av
arbetssokande eller arbetstagare av skil som har samband med
fordldraledighet

e Lag om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrdnsad anstédllning SFS 2002:293

e Arbetsmiljolagen (1977:1160)

e Arbetsmiljoverkets foreskrifter om krdnkande sdrbehandling 1 arbetslivet:
AFS 1980:14 — Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon
AFS 1993:17 — Krénkande sdrbehandling 1 arbetslivet
AFS 2001:1/ @ndring 2003:04 — Systematiskt arbetsmiljoarbete

Straffrattsliga bestammelser

Inom straffrétten finns en bestimmelse som direkt tar sikte pa diskriminering. Det
giller Brottsbalkens bestimmelse om olaga diskriminering och hets mot
folkgrupp.
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