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Farsta stadsdelsforvaltning

RUTINER FOR

DISKRIMINERING/TRAKASSERIER
OCH
KRANKANDE SARBEHANDLING



Diskriminering
1999 kom tre nya lagar som behandlar diskriminering i arbetslivet:

Lag om dtgdrder mot diskriminering i arbetslivet pga. etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning

Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pga. sexuell ldggning

Sedan tidigare fanns jamstdlldhetslagen som behandlar diskriminering utifran kon.
Jamstélldhetslagen har forstirkts frdn och med den 1 januari 2001, och nu ér de fyra lagarna
jamstéllda, ingen av dem tillater vare sig direkt eller indirekt diskriminering, i arbetslivet eller
i ndgon del av rekryteringsprocessen. Direkt diskriminering ar nér en arbetssdkande eller
arbetstagare missgynnas och sérbehandlas av skél som tar sikte just pa kon, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning eller funktionshinder. Indirekt
diskriminering &r ndr man uppstéller villkor som framstar som neutrala men i praktiken ar
klart mindre forméanliga for vissa, t ex ett visst kon.

Exempel pa diskriminering i arbetslivet dr att en sokande inte far en anstillning, att ndgon blir
av med en anstéllning eller blir utsatt for trakasserier eller repressalier fran arbetsgivarens sida
och att denna behandling har samband med antingen kon, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell ldggning. Trakasserier kan t ex vara
stotande kommentarer och anspelningar, utfrysning eller forlojliganden. Det dr arbetstagarens
upplevelse som avgdr om handlingen eller beteendet ar krdnkande. Trakasserier definieras
som diskriminering. Repressalier kan vara att villkoren eller forhéllandena pé arbetet faktiskt
forsdmras efter det att exempelvis en trakasseriutredning har gjorts, t.ex. genom social
utfrysning eller &ndrade arbetsuppgifter i syfte att ’straffa”.

Diskriminerande och krinkande beteende eller bemdtande accepteras inte inom Farsta
stadsdelsforvaltning. Néarmaste chef har ansvar for att ingen skadas eller far illa pa
arbetsplatsen. Alla inom Farsta stadsdelsforvaltning har ansvar for att problem och
missforhallanden uppmérksammas och for att bemotandet mellan de som arbetar i Farsta sker
med respekt. Policy och handlingsplan med klara rutiner fér hur man ska férebygga och
atgérda eventuellt uppkomna situationer ska finnas pa arbetsplatsen och vara kind av alla
medarbetare och ingd i den arliga psykosociala ronden.

Chefens ansvar

e Chefen utgor den frimsta foregdngaren nér det géller att skapa ett gott arbetsklimat.

e Chefen ska aktivt motverka att krainkande behandling uppkommer pé arbetsstillena.

e Chefen ska utifran forvaltningens policydokument tillsammans med medarbetarna
utforma arbetsstillets egna handlingsplaner med klara rutiner for hur de ska forebygga
och atgérda eventuellt uppkomna situationer.

e [ samband med introduktionen av nyanstdlld personal ska chefen informera om
forvaltningens policy och ga igenom rutinerna pa arbetsstéllet. Det ska tydligt uttalas
att man inte tolererar diskriminering eller trakasserier pga. kon, sexuell laggning,
etnisk tillhorighet, religion eller funktionshinder och inte heller ndgon form av
kriankande sdarbehandling.



e Chefen ansvarar for att en psykosocial skyddsrond genomfors arligen.
e Chefen ska omgéende vidta atgdrder da han/hon fatt kinnedom om krankande
behandling.

Medarbetarens ansvar

Varje medarbetare har ansvar for sitt eget beteende.

Var och en har rétt till sin egen &sikt och skyldighet att respektera/acceptera andras.
Alla medarbetare har ansvar for att problem och missférhallande uppmarksammas.
Varje medarbetare har ocksé ansvar for att aktivt delta i de dtgirder som vidtas for att
16sa uppkomna problem.

Ingen anstilld, varken chef eller medarbetare, har rétt att forlgjliga eller nedvérdera ndgon
annan person.

Vart vinder jag mig om jag eller nigon arbetskamrat blir drabbad?

Som medarbetare ska jag alltid i forsta hand vénda mig till min chef, personalkonsulent/PA-
konsult eller arbetsplatsombud.

Rutiner

En anmélan som kommer chefen tillhanda behandlas enligt f6ljande:

¢ Anmilaren kontaktas av arbetsgivaren

e Arbetsgivaren noterar skriftligt anmélarens information och om mgjligt s& skriver bada
under for att missforstdnd ska undvikas

e Anmilningen ska behandlas seridst, skyndsamt och konfidentiellt

e Anmidlaren ska skyddas mot trakasserier som skulle kunna drabba den som gor en
anmailan

e En forsta undersokning i form av individuella samtal ska inledas omedelbart, dock senast
inom 10 arbetsdagar efter det att anmélningen kommit arbetsgivaren till kédnna och vid
behov ska atgérder vidtas

e Undersokningen ska vara oberoende och objektiv

e Inom 45 arbetsdagar ska uppféljningssamtal hallas

e Chefen ska l6pande dokumentera utredning, samtal, uppfoljning osv.

Skyldighet att utreda och vidta atgirder mot trakasserier

En arbetsgivare som far veta att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier enligt
diskrimineringslagarna av en annan arbetstagare ska enligt lagen utreda omstiandigheterna och
i forekommande fall vidta det dtgidrder som skéligen kan kravas for att forhindra fortsatta
trakasserier.

Vilka sanktioner kan komma ifriga mot en anstélld som krinker/diskriminerar annan
anstilld?

e Disciplinstraff i form av varning
e Omplacering eller uppségning



e Atalsanmilan
e Avstingning
e Avsked

Vilka pafoljder kan bli aktuella for arbetsgivaren?

e QOgiltighetsforklaring eller jamkning av avtal som foreskriver eller medger diskriminering
enligt diskrimineringslagstiftningen.
e Skadestand

Trakasserier pga. sexuell liiggning — sexuella trakasserier

I lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning talar man om
trakasserier pga. sexuell ldggning. Med sexuell ldggning avses homo- bi- eller heterosexuell
laggning. Transsexualitet &r en fraga om konstillhorighet och faller under jamstélldhetslagen.
Trakasserier kan hir vara stotande kommentarer och anspelningar, utfrysning eller
forlojliganden. Det dr arbetstagarens upplevelse som avgdr om handlingen eller beteendet r
krankande. Trakasserier definieras som diskriminering.

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier &r trakasserier pd grund av kon. Observera skillnaden mellan trakasserier
som har samband med sexuell ldggning och sexuella trakasserier. I Jimstélldhetslagen
definieras sexuella trakasserier som “sadant ovidlkommet upptrddande grundat pa kon eller
ovialkommet upptradande av sexuell natur som krénker arbetstagarens integritet i arbetet”.

Det dr viktigt att papeka att den som upplever sig vara utsatt for trakasserier klart och tydligt
ska sédga till trakasseraren att hans/hennes handlande upplevs som kriankande. Med andra ord,
sexuell uppmérksamhet vergar i sexuella trakasserier om beteendet fortsitter efter det att den
som blir utsatt sagt ifran att det &r ovilkommet.

Sexuella trakasserier behover inte ha att géra med sexualitet. De kan vara ett uttryck for
maktbehov eller fientlighet gentemot personer av det andra konet.

Foljande beteende faller enligt EU-kommissionen under definitionen av sexuella trakasserier:
- Fysiskt upptrddande av sexuell natur

- Verbalt upptriddande av sexuell natur

- Icke-verbalt upptrddande av sexuell natur

- Annat upptridande grundat pa kon

Sexuella trakasserier berdrs ocksa i Farstas ”Policy for att forebygga och beméta krinkande
sarbehandling i arbetslivet” (baserad pa Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 1993:17), som
finns i arbetsmiljohandboken for Farsta SDF, Flik 14.



