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INLEDNING 
 

Förvaltningens jämställdhets och mångfaldsarbete utgår från diskrimineringslagen 

och stadens jämställdhetspolicy.  

 

En arbetsgivare får inte diskriminera den som hos arbetsgivaren är arbetstagare, 

gör en förfrågan om eller söker arbete, söker eller fullgör praktik eller står till för-

fogande för att utföra arbete som inhyrd eller inlånad arbetskraft. Diskrimine-

ringslagens ändamål är att motverka diskriminering och på andra sätt främja lika 

rättigheter och möjligheter utifrån sju diskrimineringsgrunder.  

 

De sju diskrimineringsgrunderna är kön, etnisk tillhörighet, religion eller annan 

trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning samt från 2009 även 

könsöverskridande identitet eller uttryck samt ålder. Med diskrimineringsgrunden 

könsöverskridande identitet eller uttryck avses i lagen att någon inte identifierar 

sig som kvinna eller man eller genom sin klädsel eller på annat sätt ger uttryck för 

att tillhöra ett annat kön. Med diskrimineringsgrunden ålder avses i lagen uppnådd 

levnadslängd. 

 

Kommunstyrelsen i Stockholm stad antog år 1998 en jämställdhetspolicy för sta-

den. Kommunstyrelsen har gjort följande definitioner av begreppen jämställdhet, 

jämlikhet och mångfald: 

 

Jämställdhet betyder att kvinnor och män ska ha samma rättigheter, skyldigheter 

och möjligheter inom alla väsentliga områden i livet. Jämställdhet avser förhållan-

den och villkor mellan kvinnor och män. 

 

Jämlikhet betyder att individer ska ha samma rättigheter, skyldigheter och möjlig-

heter inom alla väsentliga områden i livet oavsett kön, ålder, etnicitet, religion, 

trosuppfattning, sexuell läggning eller funktionsnedsättning. Jämlikhet utgår från 

alla människors lika värde. 

 

Ett samhälle med mångfald som grund förutsätter jämlikhet och jämställdhet. Ett 

sådant samhälle utgår från alla människors lika värde och att varje människa ska 

ha möjligheter att utvecklas efter sina egna förutsättningar och önskningar, oavsett 

ålder, etnicitet, religion, trosuppfattning, sexuell läggning, funktionsnedsättning 

eller kön. 

 

Jämställdhets och mångfaldsarbetet är en del av den dagliga verksamheten och ska 

vara bidragande till att vi når våra mål. Detta innebär att 

 

 förvaltningsledningen har det övergripande ansvaret för jämställdhets- och 

mångfaldsarbetet 

 arbetsgivaren och de fackliga organisationerna via förvaltningsgruppen och 

samverkansgrupperna ska följa och driva jämställdhets- och mångfaldsarbete 

framåt 
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 förvaltningen ska granska alla förslag till nämnden ur ett jämställdhets- och 

mångfaldsperspektiv 

 varje chef är ansvarig för att planens intentioner följs 

 

Arbetet med jämställdhet och mångfald ska ske målinriktat och planmässigt. Pla-

nen tas upp i förvaltningsgruppen och behandlas av stadsdelsnämnden. Förvalt-

ningens chefer är ansvariga för att åtgärderna genomförs. Varje anställd ska ha 

tillgång till jämställdhets- och mångfaldsplanen på sin arbetsplats. Uppföljning av 

planen görs i verksamhetsberättelsen. 

 

Varje anställds bemötande ska vara respektfullt och likvärdigt mot alla. Jämställd-

hets- och mångfaldsplanen ska användas aktivt i arbetet och diskuteras på arbets-

platsträffar. Den ska vara en naturlig del i arbetet med rekrytering, organisation, 

utveckling, målformulering, uppföljning m.m. All diskriminering och segregering 

måste motverkas. 

 

UPPFÖLJNING OCH UTVÄRDERING AV 2009 ÅRS PLAN 
Se bilaga 1. 

 

SAMVERKAN 
Samverkan har skett i en partsammansatt grupp samt behandlats i förvaltnings-

gruppen i samband med verksamhetsplanen för 2010. 

 

MÅL OCH ÅTGÄRDER 2010-2012 
Under 2009 har förvaltningen gjort en undersökning av jämställdhetsarbetet ge-

nom Nyckeltalsinstitutets jämställdhetsindex Jämix. Alla chefer samt representan-

ter för de fackliga organisationerna har fått information om resultatet. Resultatet 

visade att andelen kvinnor är långtidssjukskrivna i större omfattning än andelen 

män. Resultatet visade också att förvaltningen har många enkönade yrkesgrupper.  

 

Utifrån resultatet av Jämix-undersökningen måste målen för 2010-2012 vara dels 

att minska sjukskrivningarna och dels att öka rekryteringsinsatserna för att uppnå 

en jämnare könsfördelning inom förvaltningens yrkesgrupper. 

 

ÖKA KUNSKAPEN OM JÄMSTÄLLDHET OCH MÅNGFALD 

Mål: 

Alla anställda inom Rinkeby-Kista stadsdelsförvaltning ska känna till jämställd-

hets- och mångfaldsplanen och ha kunskaper om vad jämställdhets- och mång-

faldsarbetet innebär. 

 

Åtgärd: 

Cheferna går igenom planen och för en diskussion kring den på sina APT. 

 

Ansvarig: 

Alla chefer 
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ARBETSFÖRHÅLLANDEN 

Mål 

Arbetsförhållanden av såväl fysisk som psykosocial art ska lämpa sig för alla 

medarbetare. 

 

Delmål: 

Andelen långtidsfriska vid förvaltningen ska öka. 

 

Åtgärd: 

Förvaltningen ska fortlöpande följa upp att den fysiska och psykosociala arbets-

miljön lämpar sig för alla medarbetare så långt det är möjligt. Uppföljningen sker 

dels på individnivå och på APT, dels i samverkansgrupper och förvaltningsgrupp 

genom medarbetarenkäter, skyddsronder och medarbetarsamtal. 

 

Anställda ska uppmuntras till friskvårdsaktiviteter bland annat genom upprepad 

information om subventionerad friskvård. 

 

Ansvarig: 

Alla chefer 

 

REKRYTERING 

Mål: 

Verka för att lediga anställningar söks av både kvinnor och män oavsett ålder och 

bakgrund. 

 

Delmål:  

Eftersträva en ökad andel män inom vård, omsorg och förskola.  

Eftersträva en jämn åldersspridning.  

 

Åtgärd:  

Förvaltningens annonser ska utformas så att det framgår att förvaltningen ser det 

värde jämställdhet och mångfald kan tillföra verksamheterna i form av olikheter 

hos medarbetarna. 

 

Ansvarig:  

Alla chefer 

 

FÖRENA FÖRVÄRVSARBETE OCH FÖRÄLDRASKAP 

Mål: 

Arbetsförhållandena ska lämpa sig för både kvinnor och män och alla ska ges lika 

möjligheter till utveckling och befordran. Arbetet ska vara organiserat på så sätt att 

medarbetare upplever att det underlättar att förena förvärvsarbete och föräldra-

skap. 
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Åtgärd:  

Vid vakans ska deltidsanställd ges möjlighet till att höja sin sysselsättningsgrad 

enligt särskild rutin. Detta gäller endast inom enheten och innan rekrytering sker. 

Den deltidsanställde meddelar chefen om önskan att höja sin sysselsättningsgrad 

och chefen ansvarar för att deltidsanställd erbjuds utökad sysselsättningsgrad när 

möjlighet finns. 

 

Medarbetare ska kunna vara delaktiga i att påverka sin arbetstid och förläggning 

av arbetstid så långt möjligt. 

 

Chefer ska vara generösa med att bevilja ledigheter för medarbetare som av kultu-

rella eller religiösa skäl har önskemål om ledighet vid högtider och semester. 

Vid förläggning av möten, kurser och konferenser möjliggör cheferna att små-

barnsföräldrar och deltidssjukskrivna kan delta. Detta ska särskilt beaktas vid 

övernattningskonferenser.  

 

Vid föräldraledighet och sjukfrånvaro ska både chef och den ledige medarbetaren 

verka för att hålla god kontakt. Alla chefer ska se till att information från arbets-

platsträffar delges den anställde, att föräldralediga inbjuds till möten, konferenser 

m.m.  

 

Ansvarig:  

Alla chefer 

 

ÅTGÄRDER FÖR ATT MOTVERKA TRAKASSERIER 

Mål 

Förvaltningen skall vara fri från alla former av diskriminering, kränkande särbe-

handling och sexuella trakasserier. 

 

Delmål:  

Kränkande särbehandling, sexuella trakasserier, etnisk diskriminering och annat 

förödmjukande beteende får inte förekomma, varken uttalat och synligt eller i 

form av antydningar eller ”skämt”. Förbudet omfattar alla former av diskrimine-

ring och arbetsgivaren är alltid skyldig att omedelbart vidta åtgärder.  

 

Åtgärd:  

Implementera rutiner på arbetsplatsen för att motverka kränkande behandling in-

kluderande trakasserier i olika former, se bilaga 2. 

 

Chefer ska se till att medarbetarna är informerade/har kännedom om denna plan 

genom arbetsplatsträffar. Det är viktigt att chefer på sina möten tar upp diskussio-

ner kring etik, moral och språkbruk. Chefer ansvarar för att det inte ska finnas 

några bilder, skärmsläckare mm som kan uppfattas som könsdiskriminerande eller 

förnedrande. Varje skriftlig anmälan ska följas upp av personalchefen tillsammans 

med berörd verksamhet.  
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Ansvarig:  

Alla chefer 

 

JÄMSTÄLLDA LÖNER 

Mål 

Varje medarbetare ska med utgångspunkt av lönekriterierna känna till motivet till 

den egna lönen. 

 

Åtgärd:  

Lönekriterierna samt motiveringen till enskilda medarbetares lön ska kommunice-

ras i lönesamtal mellan chef och medarbetare. 

 

Förvaltningens partsgemensamma lönegrupp genomför lönekartläggning och löne-

analys i syfte att påvisa eventuella osakliga löneskillnader på grund av kön, etnisk 

och kulturell bakgrund, deltidstjänstgöring etc. 

 

Vid löneöversynsförhandlingar och vid nyrekrytering ska lönesättande chef upp-

manas att beakta jämställdhets- och mångfaldsperspektivet och att inga osakliga 

löneskillnader ska förekomma. 

 

Ansvarig:  

Alla chefer 

 

VERKSAMHETEN I FÖRHÅLLANDE TILL BRUKA-

RE/INVÅNARE UTIFRÅN ETT JÄMSTÄLLDHETS- OCH 

MÅNGFALDSPERSPEKTIV 
Nedan följer några exempel på jämställdhets- och mångfaldsinsatser från förvalt-

ningens verksamheter. 

 

Inom verksamhetsområdet Förskola startades 2008 ett nätverk för anställda med 

inriktning mot genus. En grupp har hållit i arbetet som involverat nästan alla för-

skoleenheter. En röd tråd i genusarbetet är att inte ta bort något ute på förskolorna 

utan att lägga till för att både pojkar och flickor skall kunna välja friare aktiviteter. 

Gruppen ordnade en föreläsning för all förskolepersonal våren 2009 som en upps-

tart för fortsatt genusarbete. Genusfrågan kommer i fortsättningen att finnas med i 

arbetet med att ta fram verksamhetsmål för förskolan. 

 

Inom verksamhetsområdet har man satsat på kompetensutveckling bland pedago-

gerna sedan flera år. Förskollärare erbjuds att läsa en 20-poängsutbildning inom 2-

språkighet. I kursen ingår kulturmöten och kulturkompetens som verksamheten ser 

som viktig för att få förståelse för olikheter. 

 

Inom Förebyggande ungdomsinsatser och flyktingmottagande samt Ekonomiskt 

bistånd och arbetsmarknadsåtgärder deltar förvaltningen i ett samverkansprojekt 

om jämställdhet. Projektet heter Jämställdhetsarbete – en ny ambition och drivs av 

Malmö stad tillsammans med Göteborg och Stockholm. Det är Rosengård i 
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Malmö, Lärjestaden i Göteborg och Rinkeby-Kista i Stockholm som deltar. Pro-

jektet riktar sig till socialarbetare och kommer att ta upp patriarkala familje-

mönster och demokratiska rättighet. Ett fortsatt samarbete mellan storstadskom-

munerna om jämställdhet med erfarenhetsutbyte och nätverksbyggande är plane-

rat. 

 

Inom Förebyggande ungdomsinsatser pågår ett arbete med Rinkeby ungdomsgård 

där ett av syftena är att öka antalet flickor i verksamheten för att utjämna en sned 

besökarstruktur ur ett genusperspektiv. En fokusgrupp har förberett renoveringen 

av lokalerna. Flickorna fick chansen att vara med i planeringen av utrustning och 

framtida aktiviteter för att detta skulle tilltala dem och locka nya flickor till ung-

domsverksamheten. Det finns särskilda flick- och pojkgrupper på ungdomsgården. 

 

Inom Förebyggande ungdomsinsatser och flyktingmottagande har man medvetet 

satsat på att ha en blandning i personalgruppen både ur genusperspektiv och ur 

mångfaldsperspektiv vilket verksamhetsområdets brukare och invånare i Rinkeby-

Kista har stor nytta av. 

 

Kulturarbetet, som kultursekreteraren driver inom ungdomsverksamheterna, för-

skolor, arbetsmarknadsinsatserna samt social omsorg genomsyras av ett genus-

perspektiv. 

 

STATISTIK per 2009-09-30 
Rinkeby-Kista stadsdelsförvaltning inväntar stadens lönekartläggningsverktyg för 

att kunna göra en bra lönekartläggning och analys. Tills vidare presenteras statistik 

och några diagram enligt nedan. 
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Antal kvinnor och män 2007, 2008, 2009   

 Kvinnor Män  Totalt 
Andel män 

% 

2007 1599 379  1978 19,16% 

2008 1438 286  1724 16,59% 

2009 1340 264  1604 16,46% 

 

Siffrorna är per 30 september respektive år och visar månadsavlönade inom avtal 

01 (Allmänna bestämmelser). Andelen män av totala antalet månadsavlönade har 

sjunkit med 2,7 % mellan år 2007 och 2009. 
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Av ovanstående diagram ser vi att de flesta medarbetarna återfinns i åldersgruppen 

50-59 år medan antalet 20-29 år är lägst. Medelåldern för år 2008 och 2009 är 47 

år. 
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Hel- och deltidsanställda månadsavlönade 2009

Deltid

16%

Heltid

84%

 
Andelen deltidsanställningar är 16 % och har ökat med knappt en procentenhet 

från föregående år. Andel kvinnor som arbetar deltid 2009 av totalt antal månads-

avlönade medarbetare är drygt 12 % medan motsvarande andel män är drygt 3 %.  

 

Kvinnor och män per verksamhetsområde
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Av ovanstående stapeldiagram framgår fördelningen kvinnor och män inom de 

olika verksamhetsområdena. Inom Förebyggande ungdomsinsatser och flykting-

mottagande är andelen kvinnor och män ungefär lika stor (48 % män) liksom inom 
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Administration. Omsorg om personer med funktionsnedsättning har närmare 30 % 

män anställda medan övriga verksamhetsområden har betydligt färre män i sina 

verksamheter. 

 

Bilaga 3:1 
 

UPPFÖLJNING OCH UTVÄRDERING AV 2009 ÅRS PLAN 

 

Under 2009 har förvaltningen deltagit i stadens projekt Jämix, en undersökning 

om jämställdhetsarbetet i förvaltningen. Alla chefer samt representanter för de 

fackliga organisationerna har fått en presentation av 2008 års resultat. 

 

För att sänka sjukfrånvaron inom förvaltningen har Medhelp anlitats på försök 

inom några enheter. Medarbetare erbjuds bland annat professionell rådgivning av 

en sjuksköterska redan första sjukdagen. Satsningen genomförs på prov och om-

fattar alla medarbetare inom förskola, hemtjänst, vissa gruppboenden inom om-

sorgen om funktionshindrade och administrationen. 

 

Mål 1: Arbetsförhållandena ska lämpa sig för både kvinnor och män. Skyddsron-

der ska ha ett genusperspektiv. Det ska vara möjligt att förena arbete och föräldra-

skap. Kvinnor och män ska ges lika möjligheter till utveckling och befordran (§§ 

4–5 jämställdhetslagen). 

 

Åtgärd 1: När vakans uppstår ska deltidsanställd innan rekrytering sker och om 

verksamheten tillåter ges möjlighet till att höja sin sysselsättningsgrad enligt sär-

skild rutin. Arbetsledare informeras så snart en deltidsanställd önskar höja sin sys-

selsättningsgrad och chefer ansvarar för att deltidsanställd erbjuds utökad syssel-

sättningsgrad när tillfälle finns. Gäller endast inom enheten. Möjlighet ska ges till 

att förena arbete och föräldraskap genom att de anställda ska kunna vara delaktiga 

i att påverka sin arbetstid/förläggning av arbetstid. Chefer ska vara generösa med 

att bevilja ledigheter för medarbetare som av kulturella eller religiösa skäl har 

önskemål om ledighet vid högtider och semester. 

 

Att chefer vid förläggning av möten, kurser och konferenser möjliggör att små-

barnsföräldrar och deltidssjukskrivna kan delta. Detta ska särskilt beaktas vid 

övernattningskonferenser. Vid föräldraledighet och sjukfrånvaro ska både chef och 

den ledige medarbetaren verka för att hålla god kontakt. Alla chefer ska se till att 

information från arbetsplatsträffar delges den anställde, att föräldralediga inbjuds 

till möten, konferenser m.m.  

 

Uppföljning 1:  

En enkät har genomförts bland alla chefer i förvaltningen. Det framgår av svaren 

att flertalet chefer erbjuder högre sysselsättningsgrad om vakans uppstår. Några 

svarar att det inte förekommit vakanser under året. Cheferna beviljar alltid ledig-

het för personal som ansöker vid sina högtider, ingen har nekats. 
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Mål 2: Kränkande särbehandling, sexuella trakasserier, etnisk diskriminering och 

annat förödmjukande beteende får inte förekomma, varken uttalat och synligt eller 

i form av antydningar eller ”skämt”. För medarbetare med anställning i enskildas 

hem ska detta särskilt beaktas. Förbudet omfattar alla former av diskriminering 

och arbetsgivaren är alltid skyldig att omedelbart vidta åtgärder.  

 

Åtgärd 2: Chefer ska se till att medarbetarna är informerade/har kännedom om  

policyn om kränkande särbehandling genom arbetsplatsträffar. Det är viktigt att 

chefer på sina möten tar upp diskussioner kring etik och moral och språkbruk. 

Chefer ansvarar för att det inte finns några bilder, skärmsläckare mm som kan 

uppfattas som könsdiskriminerande eller förnedrande. Varje skriftlig anmälan ska 

följas upp av personalchefen tillsammans med berörd verksamhet.  

 

Uppföljning 2: 

I vår genomförda enkät framgår att policyn om kränkande särbehandling är känd 

av många medarbetare. Det framgår också av enkätsvaren att cheferna tagit upp 

förvaltningens jämställdhets- och mångfaldsplan samt policyn om kränkande sär-

behandling i sina arbetsgrupper. De allra flesta gör det i samband med arbetsplats-

träffar, men några har också hänvisat till intranätet. 

 

Mål 3: Jämn köns- och åldersfördelning ska eftersträvas. Fler män behövs i verk-

samheterna, särskilt inom vård och omsorg och förskola. Medelåldern är relativt 

hög och fler unga behöver rekryteras. Vidar eftersträvas en jämn åldersspridning. 

Vid rekrytering ska riktad annonsering användas för att uppmana det underrepre-

senterade könet att söka anställningen. Strävan till jämn könsfördelning och mång-

faldstänkande ska finnas inom hela förvaltningen och avse alla typer av arbete och 

kategorier av arbetstagare (§§ 7-9 Jämställdhetslagen). 

 

Åtgärd 3: Att vid rekrytering använda riktad annonsering till underrepresenterat 

kön. Om det är möjligt vid annonsering namnge både en kvinna och man som kon-

taktperson. Vid uttagning till intervju ska, vid tillräckliga kvalifikationer, underre-

presenterat kön och mångfaldsperspektivet särskilt beaktas.  

 

Uppföljning 3: 

Genomgång har skett av förvaltningens annonser det senaste året. I flertalet av 

annonserna framgår att språkkunskaper och intresse för ett mångkulturellt samhäl-

le är viktigt. Utbildningskrav framgår av alla annonser. I någon av annonserna 

finns en text där det står att det efterstävas en balans i arbetsgruppen av kön, ålder 

och etnisk bakgrund. Någon annons uppmuntrar både kvinnor och män att söka 

jobbet. Flera annonser är riktade till antingen män eller kvinnor när vi söker per-

sonliga assistenter. Ungefär hälften av annonserna har angivit både en kvinna och 

en man som kontaktperson. 

 

Mål 4: Förvaltningens lönepolitik ska främja jämställdhet och lönesättningen ska 

vara oberoende av kön och etniskt ursprung. Förvaltningen strävar efter en rättvis 

lönesättning och verkar för åtgärder som syftar till att främja detta mål. Med rätt-
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vis lön menas att anställda med likvärdiga arbetsuppgifter och lika presta-

tion/resultat ska ha en jämförbar lön (§§ 10-11 Jämställdhetslagen). 

Vid löneöversynsförhandlingar är både arbetsgivare och fackliga organisationer 

vaksamma på att föräldralediga inte ska komma efter i löneutveckling. Förvalt-

ningen använder sig av stadens principer för individuell lönesättning där hänsyn 

tas till: 

 arbetets svårighetsgrad och de krav som arbetet ställer på medarbetaren 

 medarbetarens arbetsinsatser och personliga kompetens, det vill säga förmågan 

att tillämpa utbildning, kunskap och erfarenhet 

 nödvändig marknadsanpassning, framförallt vid nyrekrytering oberoende om 

arbetet utförs av en kvinna eller man 

 

Åtgärd 4: Förvaltningen avser att bilda en partsgemensam arbetsgrupp för att 

gemensamt under år 2009 diskutera lönekartläggning och löneanalyser. 

Vid löneöversynsförhandlingar och vid nyrekrytering ska lönesättande chef upp-

manas att beakta jämställdhets- och mångfaldsperspektivet och att inga osakliga 

löneskillnader ska förekomma. 

 

Uppföljning 4: 

En partgemensam grupp har bildats som arbetar med lönekartläggning och löne-

analyser. Regelbundna möten har skett under året och arbetet fortsätter fortlö-

pande. Vid löneöversynsarbetet och i lönesamtal utifrån lönekriterier beaktas jäm-

ställdhets- och mångfaldsperspektiv och att inte osakliga löneskillnader förekom-

mer. 

 

Bilaga 3:2 
 

RUTINER FÖR ATT MOTVERKA KRÄNKANDE BEHAND-

LING INKLUDERANDE TRAKASSERIER I OLIKA FORMER 
 

”Stadens verksamheter ska kännetecknas av respekt och en insikt om alla männi-

skors lika värde. En god arbetsmiljö är fri från kränkande särbehandling och sexu-

ella trakasserier.”  Ur Personalpolicy för Stockholms stad 2008 

 

Rätten att inte bli diskriminerad är en grundläggande mänsklig rättighet som fun-

nits under lång tid och tagit sig uttryck i internationella deklarationer och konven-

tioner. Förvaltningens riktlinjer och rutiner syftar till att motarbeta alla former av 

kränkande beteende för att skapa en organisationskultur präglad av respekt. Rikt-

linjer och rutiner ska vara kända av samtliga medarbetare i Rinkeby-Kista stads-

delsförvaltning. Respektive chef ansvarar för att sprida informationen till alla an-

ställda, oavsett anställningsform, samt till praktikanter och inhyrd personal. 

 

 Alla former av diskriminering och trakasserier innebär en lagöverträdelse och 

bekämpas aktivt av förvaltningen.  
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 Kränkande beteenden är ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljö och motverkar 

förvaltningens arbete för jämställdhet och mångfald. Kränkande beteenden ska 

aldrig accepteras inom Rinkeby-Kista stadsdelsförvaltning. 

 

 Kränkande behandling och trakasserier är ett allvarligt hot mot medarbetarnas 

arbetsglädje, hälsa och möjligheter till utveckling i arbetet. Det leder till ett säm-

re arbetsresultat och påverkar därigenom verksamheten. 

 

Om trakasserierna får pågå under en längre tid leder det till negativa konsekvenser 

både för den enskilde medarbetaren och för övriga på arbetsplatsen. 

 

 

Konsekvenser för den enskilde 

Fysisk och psykisk ohälsa 

Minskad självkänsla 

Social isolering 

Lägre prestation 

Depression 

Konsekvenser för arbetsgruppen 

Minskad effektivitet 

Låg tolerans mot påfrestningar 

Personalomsättning 

Sjukfrånvaro 

Sökande efter nya syndabockar

 

Kränkande behandling 
Kränkande behandling är ett sammanfattande ord för bl.a. vuxenmobbing, psy-

kiskt våld, social utstötning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har 

samband med någon av diskrimineringsgrunderna. I Arbetsmiljöverkets föreskrif-

ter ges vägledning för när en situation eller händelse ska betraktas som kränkande 

behandling: 

 

 handlingarna ska vara av stötande eller negativt präglad natur 

 handlingarna ska ske vid upprepade tillfällen eller vid enstaka särskilt anmärk-

ningsvärda fall 

 personen som utsätts upplever situationen som kränkande 

 

Det räknas inte som en kränkande behandling om två personer har en konflikt 

eller meningsmotsättning. 

 

Exempel på kränkande behandling enligt arbetsmiljöverkets föreskrift AFS 

1993:17 

 

 förtal eller nedsvärtningar av en arbetstagare eller dennes familj 

 förringande, förödmjukande eller förnedrande agerande gentemot en arbetsta-

gare/chef eller dennes familj 

 uppenbart förolämpande utfrysning, åsidosättande behandling, negligeringar av 

arbetstagaren 

 förföljelse i olika former, hot och skapande av rädsla, förnedringar t.ex. sexuella 

trakasserier 

 medvetna förolämpningar, överkritiskt eller negativt bemötande eller förhåll-

ningssätt (hån, ovänlighet etc.) 

 kontroll av arbetstagaren utan dennes vetskap med skadande syfte 

 kränkande s.k. ”administrativa straffsanktioner” som plötsligt riktas mot enskild 

arbetstagare utan sakliga skäl, förklaringar eller försök att gemensamt lösa even-
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tuella bakomliggande problem. Sanktioner kan utgöras av t.ex. omotiverat från-

tagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter, oförklarade omplaceringar eller över-

tidskrav, tydliga försvåranden vid behandling av ansökningar om utbildning, le-

digheter och dylikt 

 

Diskriminering 
Med diskriminering avses direkt diskriminering, indirekt diskriminering, trakasse-

rier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera. 

 

Direkt diskriminering: 

När någon missgynnas genom att behandlas sämre än någon annan behandlas, har 

behandlats eller skulle ha behandlats i en jämförbar situation, om missgynnandet 

har samband med någon av diskrimineringsgrunderna: kön, könsöverskridande 

identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 

funktionshinder sexuell läggning och ålder. 

 

Indirekt diskriminering: 

När någon missgynnas genom tillämpning av en bestämmelse eller ett kriterium 

eller ett förfaringssätt som framstår som neutralt men som kan komma att särskilt 

missgynna personer utifrån någon av diskrimineringsgrunderna. 

 

Trakasserier: 

Ett uppträdande som kränker någons värdighet och som har samband med någon 

av diskrimineringsgrunderna. 

 

Sexuella trakasserier: 

Ett uppträdande av sexuell natur som kränker någons värdighet. 

 

Insatser för att skapa goda arbetsförhållanden 
Alla har skyldighet att medverka till att det på våra arbetsplatser utvecklas ett gott 

arbetsklimat med en ärlig vilja till problemlösning. Som människor och arbets-

kamrater är vi alla olika men med ett respektfullt beteende mot varandra skapar vi 

förutsättningar för att kränkande behandlingar och trakasserier inte ska uppstå. 

 

Arbetsgivaren är skyldig att skapa en arbetsmiljö som alla medarbetare kan trivas 

i. Arbetsgivaren har också skyldighet att snabbt utreda och vidta åtgärder för att få 

slut på eventuell kränkande behandling. Det är viktigt att arbetsgivaren snabbt får 

reda på om någon upplever sig bli trakasserad eller kränkt.  

 

En arbetsgivare som inte skyndsamt utreder och vidtar åtgärder för att få stopp på 

kränkande behandling kan bli skadeståndsskyldig gentemot den trakasserade. 

 

Förvaltningsledningens ansvar 
Ledningen har det yttersta ansvaret för arbetsmiljön och för att motverka trakasse-

rier och kränkande behandling. Ledningen ansvarar för styrning och uppföljning 

samt att chefer och arbetsledare får den utbildning som behövs för att kunna driva 

ett aktivt arbetsmiljöarbete fritt från diskriminering och trakasserier. 
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Chefens ansvar 
Chefer och arbetsledande personal är arbetsgivarens representanter och har nyck-

elroller när det gäller att forma den atmosfär och de normer som ska gälla på ar-

betsplatserna. Arbetsgivaren Stockholms stad ser särskilt allvarligt på kränkande 

behandling som riktas från arbetsgivarrepresentanter gentemot anställda då an-

ställda står i ett beroendeförhållande till sina chefer. 

 

Kom ihåg att du som chef är en förebild för dina medarbetare! 

 

Som chef ansvarar du för att: 

 göra riktlinjer och rutiner mot kränkande behandling kända bland samtliga med-

arbetare på arbetsplatsen 

 skapa normer som uppmuntrar ett vänligt och respektfullt klimat på arbetsplat-

sen 

 uppmärksamma beteenden och missförhållanden som motverkar en god arbets-

miljö 

 vid kännedom om kränkande behandling omedelbart vidta åtgärder enligt för-

valtningens riktlinjer och rutiner 

 

Kom ihåg att lagarna omfattar även personer som, utan att vara anställda, utför 

arbete på en arbetsplats som inhyrd eller inlånad arbetskraft eller utför yrkes-

praktik. 

 

Bevisbördan 

Den gemensamma bevisbörderegel som finns i diskrimineringslagarna kommer 

från EG-rätten. Parterna har en ”delad bevisbörda” vilket innebär att arbetstaga-

ren/arbetssökanden har bevisbördan för de av honom eller henne påstådda faktiska 

omständigheterna. Om dessa styrkta fakta ger anledning anta att diskriminering 

eller repressalier förekommit, övergår bevisbördan till arbetsgivaren som då har att 

visa att missgynnandet inte har samband med diskrimineringsgrunden. Arbetsgiva-

ren måste på ett övertygande sätt visa att det är de av honom åberopande skälen 

som faktiskt varit styrande. 

 

Vad gör du som chef om det ändå händer? 

När en anmälan om kränkande behandling gjorts eller så snart arbetsgivaren på 

annat sätt får kännedom om det inträffade ska ärendet behandlas seriöst, skynd-

samt och konfidentiellt. 

 

Allmänna principer för en utredning: 

 Utan dröjsmål inleda en utredning för att ta reda på vad som hänt genom att ha 

inledande samtal, med den drabbade respektive den/ de utpekade. En represen-

tant från personalavdelningen eller motsvarande, samt en facklig företrädare kan 

också bjudas in. 

 Utredningen ska vara oberoende och objektiv och kan göras antingen av perso-

nalavdelning eller motsvarande, företagshälsovård eller i samarbete mellan båda. 

 I samtalet med den som sägs ligga bakom trakasserierna är det viktigt att chefen 

är observant på om personen förstår att hans/hennes handlingar kan uppfattas 

som kränkande. 

 Snabbt se till att den kränkande behandlingen upphör. 
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 Chefen ansvarar för skydd mot trakasserier som skulle kunna bli en följd av att 

en anmälan gjorts. 

 Vid behov erbjuda professionellt stöd. 

 Dokumentera handläggningen av utredningsprocessen genom skriftliga anteck-

ningar. Sådana anteckningar kan vara avgörande vid en eventuell rättslig tvist. 

 Följ upp den fortsatta utvecklingen samt de eventuella åtgärder som vidtagits. 

 

Som chef kan du få stöd av din närmaste chef samt av personalavdelningen. 

 

Medarbetarnas ansvar 
Alla medarbetare har ett eget ansvar för sitt beteende med rätt till sin egen åsikt 

och skyldighet att respektera andras. 

 

Som medarbetare ansvarar du för att: 

 

 bidra till ett bra arbetsklimat genom att tänka på uppträdande och ordval 

 uppmärksamma och påtala problem och missförhållanden 

 aktivt delta för att lösa problem på arbetsplatsen 

 

Kom ihåg att du som medarbetare är en viktig förebild för arbetskamrater, prakti-

kanter och elever. 

 

Så här kan du få stöd 

Om du känner dig kränkt eller trakasserad är det viktigt att du: 

 

1. tydligt talar om att du inte tolererar ett sådant beteende 

 

2. skriver ner dina upplevelser, det kan vara ett bra stöd om du behöver gå vidare 

och göra en anmälan till arbetsgivaren 

 

3. i första hand ska du kontakta din närmaste chef men du kan också kontakta en 

personalsekreterare, skyddsombud eller annan facklig företrädare. 

 

Om du upplever dig vara utsatt för trakasserier kan du alltid kontakta Diskrimine-

ringsombudsmannen. 

 

Sanktioner 

Arbetsgivaren kan vidta sanktioner mot en anställd som kränker eller trakasserar 

andra genom att: 

 ge en disciplinpåföljd i form av varning 

 avstängning 

 omplacering eller uppsägning 

 avsked 

 om kränkningen är grov kan även en polisanmälan ske 
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Regelverk 
Diskriminering är förbjudet enligt ett flertal av FN:s konventioner om mänskliga 

rättigheter. 

 

EU bygger på principen om respekt för de mänskliga rättigheterna och de grund-

läggande friheterna. Europakonventionen om de mänskliga rättigheterna är svensk 

lag sedan 1995. 

 

Alla människors lika värde slås fast i grundlagen, Regeringsformen 1:2 RF. Re-

geringsformen innehåller bestämmelser om grundläggande fri- och rättigheter. 

 

Från deklarationer och konventioner i internationell rätt och EG-rätt samt Reger-

ingsformen har diskrimineringsförbuden i svensk rätt konkretiseras i diskrimine-

ringslagen Ett starkare skydd mot diskriminering (jan 2009) 

 

Övriga arbetsrättsliga bestämmelser: 

 Anställningsskyddslagen (1982:80) 

 Föräldraledighetslagen (1995:584) – förbud mot missgynnande av arbetssökande 

eller arbetstagare av skäl som har samband med föräldraledighet 

 Lag om förbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetsta-

gare med tidsbegränsad anställning SFS 2002:293 

 Arbetsmiljölagen (1977:160) 

 Arbetsmiljöverkets föreskrifter om kränkande särbehandling i arbetslivet: 

o AFS 1980:14 – Psykiska och sociala aspekter på arbetsmiljön 

o AFS 1993:17 – Kränkande särbehandling i arbetslivet 

o AFS 2001:1/ ändring 2003:04 – Systematiskt arbetsmiljöarbete 

 

Straffrättsliga bestämmelser 

Inom straffrätten finns en bestämmelse som direkt tar sikte på diskriminering. Det 

gäller Brottsbalkens bestämmelse om olaga diskriminering och hets mot folk-

grupp. 


