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Inledning

Stockholm ska vara en méngsidig storstad i viirldsklass.
Stockholm stad vill darfor tillvarata alla de erfarenheter, egenskaper och livséskddningar som

stadens invAnare och anstillda har.

Att bejaka méinniskors lika véirde och ménskliga rittigheter &r en foruiséttning for att staden
ska kunna leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftning och internationelia
konventioner som giller allas ritt till demokrati och trygghet.

Kommunfullmiktige har beslutat att arbetet mot diskriminering samt for jamstélldhet och
méangfald ska integreras i stadens styruing och omfatta stadens alla verksamheter.

Detta kriiver bland annat Skade kunskaper om hur diskriminering kan motverkas, vad
jamstilldhet och mangfald innebdr samt vilka juridiska ramar som finns. Att efterleva de
politiska intentionerna i staden och diskrimineringslagstiftningen &r viktigt ur demokrati-,
kvalitets-, arbetsgivar- och servicegivarperspektiv.

For att Stockholms stad ska utvecklas som organisation kréivs att staden pé alla nivéer &r
inkluderande och icke diskriminerande, vilket bidrar till ett stabilt samhille med en stark
tillviixtpotential, For att sikerstilla att inte olika grupper eller individer stings ute fran
arbetsmarknad och samhillsliv, ska staden aktivt stirka arbetet mot diskriminering.

Farekomsten av strukturell diskriminering utgdr ett allvarligt hinder for ménga grupper och
individer p arbetsmarknaden och i samhéllet. Strukturell diskriminering dr inte alltid
medveten. Snarare #r det diskriminerande tankesitt och hinder som vévts in i samhéllets eller

organisationens virderingar och sitt att fungera.

I syfte att ytterligare stirka stadens arbete mot krinkande behandling och trakasserier har
rikflinjerna avseende jimstilldhets- och méngfaldsplanerna utSkats med rutiner for att
motverka kriinkande behandling inkluderande trakasserier i olika former.



Staden och medarbetarna

Som arbetsgivare ska samtliga verksambheter:
e Bedriva ett aktivt och planmissigt arbete utifrén arbetsgivar- och verksamhetsansvaret.

e Verka for att personer oavsett kon, konsoverskridande identitet eller utiryck, etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller
flder ges mojlighet att stka lediga anstéllningar.

o Kvalitetssiikra rekryteringsforfarandet sa att det inte missgynnar och/eller diskriminerar
grupper eller individer.

o Genomfora itgirder si att arbetsforhillandena limpar sig for alla arbetstagare, exempelvis
underlitta for anstilida att kombinera arbetsliv och ledigheter och mojligheten att férena

familjeliv med forvirvsarbete.

e Forebygga och forhindra trakasserier/repressalier eller diskriminering.

» Bedriva en jimstilld och jimlik 16nepolitik.

Staden och invanarna

I relation till invinarna ska samitliga verksamheter:

o Utveckla metoder i syfte att synliggdra, motverka och bryta diskriminerande
forestallningar och strukturer i relation till brukarna av stadens service. Deita ska ske pd
ett aktivt och planméssigt sétt med uppsatta méal och arlig uppf6ljning.

e Rittvist fordela resurser med beaktande av diskrimineringsgrunderna.
o Verka for att bryta traditionella yrkesval och kénsuppdelning pé arbetsmarknaden.

e Analysera forandringsforslag ur ett genus- och méngfaldsperspektiv.

Ansvar

Jamstilldhets- och mangfaldsfrigor ska inte behandlas enskilt eller vid sidan av ordinarie
verksamhet. Ett jimstilldhets- och mangfaldsperspektiv ska ingd som en sjélvklar del i
Stockholms stads styrning. Riktlinjerna for jamstélldhet och mangfald ska kopplas till
samtliga nimnders och styrelsers mal — &taganden, kvalitetsgarantier och arbetssat.
Nimnder och styrelser med 25 anstiillda eller fler ska uppritta en jimstélldhets- och
mAngfaldsplan som redovisas i bilaga till verksamhetsplanen och som f6ljs upp i
verksamhetsberiittelsen och utvirderas och redovisas i den efterfoljande jimstélidhets- och
mingfaldsplanen, Redovisningen ska ocksi omfatta eventuella diskrimineringsérenden och

kostnader for detta.



Nimnder och styrelser har ansvaret for att forverkliga jimstilldhets- och mangfaldsmélen.

Forvaltningschefer och bolagsdirekitrer har huvudansvaret for verksamheterna vilket innebir

ansvar for att:

e jamstilldhets- och mangfaldsarbetet genomfdrs med métbara mél och dtgérder enligt
gilllande lagstiftning och stadens riktlinjer,

» uppriita planer som bildggs verksamhetsplanen,

s folja upp och redovisa drets aktiviteter i verksamhetsberéttelsen och rapportera eventuella
avvikelser frin mélen,

o utviirdera och redovisa resultatet i efterféljande planperiods jimstélldhets- och
méngfaldsplan.

Kommunstyrelsen har ansvaret att utéva uppsikt ver nimndernas och bolagens
jimstalldhets- och mangfaldsarbete. Inom ramen for uppsikten analyserar kommunstyrelsen
Arligen stadens mangfalds- och jimstélldhetsarbete med utgangspunkt fran den
aterrapportering som sker i verksamhetsberiittelserna. Var tredje ar gbrs en fordjupad
granskning och analys av planperioden med fokus pé vilka resultat som uppnatts i forhallande
till mélen.

Tillampning

Riktlinjerna innehéller de omriden som ska ingd i jimstilldhets- och méngfalds
arbetet/planerna. Riktlinjerna ska sikerstilla att staden efterlever de skyldigheter som f&ljer
med gillande lagstiftning samt att de dircktiv som stadens ledning faststillt f6ljs, t ex
jamstilldhetspolicy och andra styrdokument, De ska ocksa bidra till att staden #r en attraktiv
arbetsgivare.

Kommunen som servicegivare ska genomsyras av ett jimstilldhets- och mangfaldsperspektiv,
vilket innebér en rittvis fordelning av resurser till kommunens kvinnor och mén, flickor och
pojkar. Bn 6kad medvetenhet, insikt och kunskap om betydelsen av jimstilldhet och
mingfald har stor betydelse nu och i framtiden for de verksamheter som vénder sig till stadens
invénare och brukare.

Varje nimnd ska redovisa sitt jamstilldhets- och mangfaldsarbete ur tva perspektiv, som
arbetsgivare och som servicegivare. Det innebir att samtliga verksamheter ska bedriva bide
ett internt jimstilldhets- och méngfaldsarbete i forhallande till de anstillda och ett externt
jamstilldhets- och mingfaldsarbete i fSrhallande till invinarna. Som servicegivare ska stadens
forhallningssatt vara att bejaka mangfalden och motverka all diskriminering. Arbetet ska
bedrivas systematiskt och planmiissigt.



Checklista for jamstélldhets- och mangfaldsplan

10

Datering
Planen ska upprittas vart tredje ar.

Uppféljning och utviirdering av planen

Planarbetet ska frligen f6ljas upp, och eventuella avvikelser frin mél anges, i samband
med verksamhetsberittelsen. Antal diskrimineringsirenden med tillhdrande kostnader
ska ocksé redovisas.

Analys och utvirdering av resultat frin féregéende planperiod skail redovisas i den
nya planen for den kommande tredrsperioden.

Samverkan
Det ska tydligt framga hur arbetsgivare och arbetstagare tillsammans arbetar aktivt

med jamstilldhets- och méngfaldsfragor.

Malinriktat arbete

Det ska finnas mél for arbetsforhllanden, arbetsorganisation och arbetsmiljo.
Arbetsplatsen ska vara ldmpad for samtliga arbetstagare oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Aktiva atgiirder och miitbara mal

Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksambet bedriva ett mélinriktat arbete for att
aktivt frimja jamstilldhet samt lika rittigheter och méjligheter i arbetslivet oavsett
etnisk tillhdrighet, religion eller anman trosuppfattning.

Aktiviteter for att n malen ska redovisas. Aktiviteterna ska ocksa vara tidsatta dvs det
ska framga niir under planperioden som de planeras att genomf{tras, Omriden som ska
berdras dr arbetsforhillanden, méjligheten att férena forvirvsarbete och fordldraskap
samt rekrytering. Aktiviteterna ska sta i samklang med personalpolicyn.

Verksamheten i férhallande till brukare och/eller invanare utifran ett

jamstiilldhetsperspektiv

Ge négot/agra exempel pé jimstalldhetsinsatser och resultat frén verksamheterna.
Det kan vara insatser inom forskola/skola, dldreomsorg, idrott, fritidsverksamheter
eller samhiillsplanering. Aktiviteterna ska st i samklang med jimstilldhetspolicyn.

Verksambheten i forhallande till brukare/invinare utifrin ett
mangfaldsperspektiv

Ge nigot/nagra exempel p4 mangfaldsinsatser och resultat som visar insatser fran
verksamheterna. Det kan vara insatser inom utbildningsomrédet, dldreomsorg,
fritidsverksamhet, informationsverksamhet eller samhillsplanering

Planering och uppféljning av verksamheten i forhallande till brukare/invanare
Redovisa hur verksamheten planeras och f6ljs upp for att motverka diskriminering
utifrin diskrimineringslagstiftningen.



9. Atgiirder for att motverka trakasserier
Redovisa atgirder for att forebygga och forhindra trakasserier, sexuella trakasserier
eller repressalier pé grund av kon, etnisk tillhtrighet, religion eller annan
trosuppfattning.
Bifoga eller hinvisa till policy och rutiner mot kriinkande behandling inkluderande

trakasserier.

10. Jimstillda léner
Arbetsgivaren ska vart tredje r analysera och redovisa resultatet av 16nekartliggning

av lika och likvirdiga arbeten, Utifrén kartiiggningen ska en handlingsplan for
jimstillda léner upprittas och redovisas. Personalstrategiska avdelningen genomfdr en
dvergripande lénckartldggning avseende samtliga nimnder, sérskilda anvisningar for
nimndernas 16nekartliggning presenteras i separat information.

Det ska framg4 att fackliga foretriidare har blivit informerade om handlingsplanen.



Definitioner
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Jémstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och
méjligheter inom alla visentliga omraden i livet. Jamstilldhet avser frhéllanden och
villkor meltan kvinnor och mén.

Jéimlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och mdjligheter
inom alla visentliga omréden i livet oavsett kin, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning,
eller Alder, Jamlikhet utgdr frin alla ménniskors lika vérde.

Méngfald forutsitter jimlikhet och jimstilldhet. Ett samhiille med méngfald som grund
utgér frin alla méinniskors lika virde och att varje miénniska ska ha mojligheter att
utvecklas efter sina egna forutsittningar och Snskningar, oavsett kon, kénsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell 1aggning, eller dlder.

Diskriminering omfattar direkt- och indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier, instruktioner att diskriminera samt strukturell diskriminering.

Direkt diskriminering it niir ndgon missgynnas genom att behandlas sémre &n ndgon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med négon av diskrimineringsgrunderna:

Kon avser att ndgon dr man eller kvinna,

Konsoverskridande identitet eller uttryck avser att nigon inte identifierar sig som kvinna
eller man eller genom sin klidsel eller pa annat sétt ger uttryck for att tillhdra ett annat
kon.

Etnisk tillhérighet avser nationellt eller etniskt ursprang, hudfirg eller annat liknande
forhallande.

Religion eller annan trosuppfatining

Funktionshinder avser varaktiga fysiska, psykiska eller begévningsmissig begrinsningar
av funktionsférméagan.

Sexuell lidggning avser homo-, bi- eller heterosexuell laggning.

Alder avser uppnadd levnadslingd.

Indirekt diskriminering it nir ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse
eller ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstdr som neutralt men som kan komma
att sérskilt missgynna personer utifrin nidgon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier #r et upptridande som kriinker nigons virdighet och som har samband med
négon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier ir ett upptridande av sexuell natur som kréinker ndgons virdighet.

Strukturell diskriminering 4 diskriminering som praktiseras av samhillets institutioner.
Det behéver inte innebiira att personer i en organisation medvetet diskriminerar utan att
arbetsorganisation och andra strukturer kan underbygga diskriminerande handlingar mot
vissa grupper i samhéllet.



o Aktiva dtgirder 4 Atgiivder som vidtas for att frimja lika réttigheter och mdjligheter. De
syftar inte i forsta hand pé Atgirder i enskilda fall utan p8 Atgérder som &r framdtsyftande
och av generell och kollektiv natur, Atgérderna ska vara padrivande for att motverka
diskriminering.

Aktuell lagstifining

Ett starkare skydd mot diskriminering

Lagen, som trader i kraft 1 januari 2009, har till indamal att motverka diskriminering och pa
andra sitt frimja lika rttigheter och mdjligheter oavsett kon, konséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tilthérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
liggning eller &lder.

Lagen skyddar mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och mot instruktioner att
diskriminera. Det #r dessutom férbjudet att utsétta nigon som gjort en anmélan for
repressalier.

Lagen bertr foljande omraden:

Arbetslivet

Utbildning

Arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsformedling utan offentligt uppdrag

Varor, tjinster och bostéider m.m.,

Hilso- och sjukvarden samt socialfjinsten m.m.

Socialfsrsikringssystemet, arbetsloshetsforsiikring och studiestdd

Virnplikt och civilplikt

Offentlig anstidllning

* &4 & & & ¢ & »

Lagen stiller krav p att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete f5r att aktivt frimja
lika rattigheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tilthSrighet, religion eller annan
trosuppfattning, Diskrimineringsombudsmannen ansvarar for att lagen efterfolys.

Denna lag ersiitter foljande lagar:

o Jamstilldhetslagen (1991:433)

o Lagen (1999:130) om 4tgérder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning

Lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av funktionshinder
Lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuelliggning
Lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan

Lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering

Lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krinkande behandling av barn
och elever



10

Krankande behandling och irakasserier

I forarbeten till jamstilldhetslagen framgér att arbetsgivaren skall anta en policy mot sexuella
trakassetier och trakasserier pi grund av kon. Arbetsgivaren skall ocksa tillsammans med
arbetstagarna uppritta rutiner for hur man ska agera vid kiinnedom om at sexuella
trakasserier eller trakasserier pA grund av kon forekommer eller pastis forekomma pa
arbetsplatsen.

Arbetarskyddsstyrelsens forfattningssamling (AFS 1993:17) stiller krav pa att arbetsgivaren
skall planera och organisera arbetet s att krinkande sirbehandling sé langt som mojligt
forebyggs samt att det i verksamheten ska finnas rutiner for att pa ett tidigt stadiom fanga upp
signaler om och atgirda sddana otillfredsstéllande arbetsforhallanden mm som kan vara grund
f6r kriinkande sidrbehandling.

I syfte att ytterligare stiirka stadens arbete mot krinkande behandling och trakasserier har
riktlinjerna avseende jimstilldhets och mangfaldsarbetet utSkats med rutiner for att motverka
kriinkande behandling inkluderande trakasseriet i olika former.

Rutinerna foljer Jimstilldhetsombudsmannens réd for vad policy och rutiner mot sexuella
trakasserier och trakasserier pa grund av kon skall omfaita,

Rutinerna kan anvindas i sin helhet eller utgtra grund for nimnders eller styrelsers specifika
policys och ratiner motkréinkande behandling.



11

Rutiner fér att motverka krankande behandling inkiuderande
trakassetrier i olika former.

"Stadens verksamheter ska kinnetecknas av respekt och en insikt om alla ménniskors lika
virde. Bn god arbetsmiljo ar fri frin krinkande sirbehandling och sexuella trakasserier”

Ur Personalpolicy for Stockholms stad 2008

Riitten att inte bli diskriminerad #r en grundliggande ménsklig rittighet som funnits under
lang tid och tagit sig uttryck i internationella deklarationer och konventioner.

Stadens riktlinjer och rutiner syftar till att motarbeta alla former av kriéinkande beteende for att
skapa en organisationskultur priglad av respekt. Riktlinjer och rutiner ska vara kinda av
samtliga medarbetare i staden. Respektive chef ansvarar for att sprida informationen till alla
anstillda, oavsett anstillningsform, samt till praktikanter och inhyrd personal.

o Allaformer av diskriminering och trakasserier innebiir en lagvertréidelse och bekidmpas |
aktivt av stadens forvaltningar och bolag.

o Krinkande beteenden ir ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljo och motverkar stadens
arbete for jimstilldhet och mangfald. Krinkande beteenden ska aldrig accepteras inom

Stockholms stad.

e Krinkande behandling och trakasserier dr ett allvarligt hot mot medarbetarnas
arbetsglidje, hilsa och mojligheter till utveckling i arbetet. Det leder till ett sdmre
arbetsresultat och paverkar dédrigenom verksamheten.

Om trakasserierna far pagé under en kingre tid leder det till negativa konsekvenser bade for
den enskilde medarbetaren och for vriga pa arbetsplatsen.

Konsekvenser for den enskilde Konsekvenser for arbetsgruppen
Fysisk och psykisk ohilsa Minskad effektivitet

Minskad sjalvkinsla Léag tolerans mot péfrestningar
Social isolering Personaloms#ttning

Ligre prestation Sjukfrinvaro

Depression Sokande efter nya syndabockar
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Kriinkande behandling

Krinkande behandling #r ett sammanfattande ord for bl.a vuxenmobbing, psykiskt vild, social
utstdtning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har samband med négon av
diskrimineringsgrunderna. I Arbetsmiljéverkets foreskrifter ges vigledning for nér en
situation eller hiindelse ska betrakias som krinkande behandling:

o FHandlingarna ska vara av sttande eller negativt priiglad natur.

» Ske vid upprepade tillfillen eller, vid enstaka sérskilt anmérkningsvirda fall.

e Personen som utsitis upplever situationen som kriinkande.

Det riiknas inte som en kréinkande behandling om tvé personer har en konflikt eller
meningsmotsdtining.

Exempel pa kriinkande behandling enligt arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 1993:17

o Fortal cller nedsvirtningar av en arbetstagare eller dennes familj.

» Forringande, forédmjukande eller fornedrande agerande gentemot en arbetstagare/chef
eller dennes familj.

e Uppenbart forolimpande uifrysning, asidosittande behandling, negligeringar av
arbetstagaren.

» Forfoljelse i olika former, hot och skapande av ridsla, fornedringar t.ex. sexuella
trakasserier.

s Medvetna forolampningar, Sverkritiskt eller negativt bemétande eller forhallningssétt
(han, ovinlighet etc.).

¢ Kontroll av arbetstagaren utan dennes vetskap med skadande syite.

e Krinkande s.k "administrativa straffsanktioner” som plétsligt riktas mot enskild
arbetstagare utan sakliga skil, forklaringar eller férsok att gemensamt 16sa eventuella
bakomliggande problem. Sanktioner kan utgdras av t.ex. omotiverat frantagande av
arbetsrum eller arbetsuppgifter, oférklarade omplaceringar eller vertidskrav, tydliga
forsvaranden vid behandling av ansékningar om utbildning, ledigheter och dylikt.

www.stockholm.se
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Diskriminering
Med diskriminering avses direkt diskriminering, indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier och instruktioner att diskriminera,

Direkt diskriminering:

Nir ndgon missgynnas genom att behandlas sémre 4n ndgon annan behandlas, har behandlats
cller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med négon
av diskrimineringsgrunderna: kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder sexuell ldggning och dlder.

Indirekt diskriminering:
Nir ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestdmmelse eller ett kriterium eller ett

forfaringssitt som framstir som neutralt men som kan komma att sirskilt missgynna personer
ntifrin ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier:

Fitt upptradande som krénker nigons virdighet och som har samband med nigon av
diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier:

Ett upptriidande av sexuell natur som krinker ndgons vérdighet.

Insatser for att skapa goda arbetsforhallanden

Alla har skyldighet att medverka till att det pa véra arbetsplatser ntvecklas ett gott
arbetsklimat med en érlig vilja till problemldsning. Som minniskor och arbetskamrater dr vi
alla olika men med ett respektfullt beteende mot varandra skapar vi forutséttningar for aft
krinkande behandlingar och trakasserier inte ska uppsta.

Arbetsgivaren ir skyldig att skapa en arbetsmiljo som alla medarbetare kan trivas i.
Arbetsgivaren har ocksa skyldighet att snabbt utreda och vidta &tgiirder for att f& slut pa
eventuell krinkande behandling. Det 4r viktig att arbetsgivaren snabbt fir reda p4 om nigon

upplever sig bli trakasserad eller krénkt.
En arbetsgivare som inte skyndsamt utreder och vidtar atgérder for att f stopp pé krinkande

behandling kan bli skadestindsskyldig gentemot den trakasserade.

Forvaltnings/Bolagsledningens ansvar

Ledningen har det yttersta ansvaret £or arbetsmiljon och for att motverka trakasserier och
kréinkande behandling. Ledningen ansvarar for styrning och uppfoljning samt att chefer och
arbetsledare far den utbildning som behovs for att kunna driva ett aktivt arbetsmiljdarbete fritt

frin diskriminering och trakasserier.

www.stockholm,se
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Chefens ansvar

Chefer och arbetsledande personal #r arbetsgivarens representanter och har nyckelroller nir
det giller ait forma den atmosfir och de normer som ska gélla pé arbetsplatserna.
Arbetsgivaren Stockholms stad ser strskilt allvarligt pa kréinkande behandling som riktas frén
arbetsgivarrepresentanter gentemot anstillda d4 anstillda stdr i ett beroendeforhéllande till

sina chefer.

| Kom ihdg att du sorn chef 4r en forebild for dina medarbetare!

Som chef ansvarar du for att:
e skapa normer som uppmuntrar ett vinligt och respektfullt klimat pa arbetsplatsen,

e uppmirksamma beteenden och missforhéllanden som motverkar en god arbetsmiljo,

s vid kiinnedom om krinkande behandling omedelbart vidta Atgirder enligt stadens
riktlinjer och rutiner,

e gora riktlinjer och rutiner mot kriinkande behandling kinda bland samtliga medarbetare pa
arbetsplatsen,

Kom ihig att lagarna omfattar dven personer som, utan att vara anstéllda, utfor arbete pa en
arbetsplats som inhyrd eller inlénad arbetskraft eller utfor yrkespraktik.

Bevisbérdan

Den gemensamma bevisborderegel som finns i diskrimineringslagarna kommer frén EG-
ritten. Parterna har en “delad bevisbdrda™ vilket innebiir att arbetstagaren/arbetsstkanden har
bevisbérdan for de av honom eller henne pdstidda faktiska omstindigheterna. Om dessa
styrkta fakta ger anledning anta att diskriminering eller repressalier férekommit, Svergar
bevisbrdan till arbetsgivaren som d4 har att visa att missgynnandet inte har samband med
diskrimineringsgrunden. Arbetsgivaren mdste pa ett Svertygande sitt visa att det ir de av
honom Aberopande skilen som faktiskt varit styrande.

Vad gor du som chef om det dndd hinder:

Nir en anméilan om kriinkande behandling gjorts eller si snart arbetsgivaren pd annat sétt far
kinnedom om det intriiffade ska iirendet behandlas seridst, skyndsamt och konfidentiellt.
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Allméinna principer for en utredning:

Utan drjsmél inleda en utredning for att ta reda p& vad som hént genom att ha inledande
samtal, med den drabbade respektive den/ de utpekade. En representant frin
personalavdelningen, eller motsvarande, samt en facklig foretrédare kan ocksa bjudas in.

Utredningen ska vara oberoende och objektiv och kan gbras antingen av
personalavdelning eller motsvarande, foretagshilsovérd eller i samarbete mellan bada.

I samtalet med den som s#gs ligga bakom trakasserierna #r det viktigt att chefen &r
observant p om personen forstir att hans/hennes handlingar kan uppfattas som
kriankande.

Snabbt se till att den krinkande behandlingen upphor.

Chefen ansvarar for skydd mot trakasserier som skulle kunna bli en £61jd av att en
anmélan gjorts.

Vid behov erbjuda professionellt stéd.

Dokumentera handliggningen av utredningsprocessen genom skriftliga anteckningar.
S&dana anteckningar kan vara avgdrande vid en eventuell rattslig tvist.

Folj upp den fortsatta utvecklingen samt de eventuella atgérder som vidtagits.

Som chef kan du f4 stdd av din niirmaste chef samt av personalkonsult eller mosvarande
funktion.
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Medarbetarnas ansvar

Alla medarbetare har ett eget ansvar for sitt beteende med ritt till sin egen asikt och

skyldighet att respektera andras.
Som medarbetare ansvarar du for att:
e bidra till ett bra arbetsklimat genom att téinka pa upptridande och ordval

e uppmirksamma och patala problem och missforhéllanden

o aktivt delta for att 1osa problem pa arbetsplatsen.

Kom ihdg att du som medarbetare &r en viktig forebild for arbetskamrater, prakiikanter och
elever.

Sa hiir kan du (4 sitd

Om du kiinner dig kriinkt eller trakasserad 4r det viktigt att du:
1. tydligt talar om att du inte tolererar ett sddant beteende

2. skriver ner dina upplevelser, det kan vara ett bra stod om du behtver gé vidare och gbra
en anmilan till arbetsgivaren

3. 1 forsta hand ska du kontakta din nirmaste chef men du kan ockséa kontakta en
personalkonsult, skyddsombud eller annan facklig foretridare.

Om du upplever dig vara utsatt for trakasserier kan du alltid kontakta
Diskrimineringsombudsmannen

Sanktioner

Arbetsgivaren kan vidta sanktioner mot en anstélld som krinker eller trakasserar andra genom
att:

Ge en disciplinpifoljd i form av varning

Avstingning

Omplacering eller uppsigning

Avsked

Om kriinkningen #r grov kan #ven en polisanmilan ske
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Regelverk
Diskriminering #r forbjudet enligt ett flertal av FN:s konventioner om ménskliga rittigheter.

EU bygger pé principen om respekt for de ménskliga rittigheterna och de grundliggande
friheterna. Europakonventionen om de ménskliga rittigheterna 4r svensk lag sedan 1995.

Alla ménniskors lika virde slas fast i grundlagen, Regeringsformen 1:2 RF.
Regeringsformen innehéller bestdmmelser om grundliiggande fri- och réttigheter.

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

Ovriga arbetsriittsliga bestimmelser:

Anstillningsskyddslagen (1982:80)

Foraldraledighetslagen (1995:584) — forbud mot missgynnande av arbetssdkande eller
arbetstagare av skil som har samband med forildraledighet

Lag om f6rbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare
med tidsbegriinsad anstillning SFS 2002:293

Arbetsmiljolagen (1977:1160)

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om kriinkande sirbehandling i arbetslivet:

AFS 1980:14 — Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon

AFS 1993:17 — Kriinkande sirbehandling i arbetslivet

AFS 2001:1/ dndring 2003:04 — Systematiskt arbetsmiljdarbete

Straffriittsliga bestéimmelser
Inom straffriitten finns en bestimmelse som direkt tar sikte pé diskriminering. Det giller

Brottsbalkens bestimmelse om olaga diskriminering och hets mot folkgrupp.
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