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BILAGA 1:10 JAMSTALLDHETS- OCH MANGFALDSPLAN
2010 -2012

Inledning

Stockholm ska vara en mangsidig stad i varldsklass. Staden vill darfor tillvarata alla de
erfarenheter, egenskaper och livsédskddningar som stadens invanare och anstillda har. Att
bejaka manniskors lika virde och ménskliga rittigheter dr en forutsittning for att staden
ska kunna leva upp till de krav som finns i diskrimineringslagstiftning och internationella
konventioner som géller allas rtt till demokrati och trygghet. Arbetet mot diskriminering
samt for jamstdlldhet och mangfald &r integrerat i stadens styrning och omfattar stadens
alla verksamheter. Att efterleva de politiska intentionerna i staden och diskriminerings-
lagstiftningen ar viktigt ur demokrati-, kvalitets-, arbetsgivar-, och servicegivar-
perspektiv.

Definitioner

Jamstélldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och
mojligheter inom alla vdsentliga omrdden i livet. Jimstalldhet avser forhallanden och
villkor mellan kvinnor och mén.

Jamlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och mojligheter
inom alla vdsentliga omraden i livet oavsett kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller alder. Jamlikhet utgér fran alla ménniskors lika vérde.

Mangfald forutsitter jamlikhet och jamstélldhet. Ett samhélle med mangfald som grund
utgdr fran alla méanniskors lika virde och att varje midnniska ska ha mdjligheter att
utvecklas efter sina egna forutsittningar och dnskningar, oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell 1dggning eller alder.
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Diskriminering omfattar direkt och indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier, instruktioner att diskriminera samt strukturell diskriminering.

Aktiva atgéirder ar atgarder som vidtas for att fraimja lika rattigheter och mgjligheter. De
syftar inte i forsta hand pa &tgérder i enskilda fall utan pé atgirder som ar framatsyftande
och av generell och kollektiv natur. Atgirderna ska vara padrivande for att motverka
diskriminering.

Ansvar

Ansvaret for att forverkliga jamstélldhets- och mangfaldsmalen ligger pa respektive
ndmnd. Forvaltningschefen har huvudansvaret for att arbetet genomfors med méitbara mal
och atgirder enligt gillande lagstiftning, att en plan uppréttas i samband med
verksamhetsprogrammet och att arbetet fljs upp och utvirderas. Enhetschefer och
avdelningschefer har ansvar for att atgarder i planen genomfors. Jamstilldhets- och
mangfaldsfragor ska inte behandlas enskilt eller vid sidan av ordinarie verksamhet.

Lagstiftning och styrdokument

Arbetet med mangfald och jamstélldhet styrs av lagstiftning och stadens interna
styrdokument. Diskrimineringslagens dndamal ar att motverka diskriminering och pa
andra sétt frimja lika réttigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell laggning eller dlder. Lagen skyddar mot direkt och indirekt diskriminering,
trakasserier och mot instruktioner att diskriminera. Lagen stiller krav pa att arbetsgivare
ska bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja lika rattigheter i arbetslivet oavsett
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Stockholms stads personalpolicy och riktlinjer for arbetet med jimstélldhet och mangfald
ar styrande for forvaltningarnas arbete.

Méngfald och jamstalldhet pé Miljéférvaltningen

Mangfald ér en tillgdng. Manniskors lika rittigheter, skyldigheter och mojligheter ska
gilla for alla pa Milj6forvaltningen, i kontakten med varandra savil som i kontakten med
omvérlden. Arbetsklimatet ska kdnnetecknas av respekt for och kunskap om olikheter
mellan ménniskor och kulturer. Alla medarbetare méste bidra for att intentionerna i
forvaltningens méingfalds- och jamstilldhetsarbete ska kunna forverkligas dven om chefer
har ett sirskilt ansvar.
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Krankande behandling och trakasserier

I stadens personalpolicy framgar att stadens verksamheter ska kdnnetecknas av respekt
och en insikt om alla ménniskor lika virde. En god arbetsmiljo &r fri fran krinkande
sarbehandling och sexuella trakasserier.

Miljoforvaltningen foljer stadens rutiner for att motverka krdnkande behandling
inkluderande trakasserier i olika former. Rutinerna bifogas.

Utvardering av 2009 éars plan

Rekryteringsannonser har innehéllit en formulering om méngfald och jamstélldhet. Nar
det varit mdjligt har bdde mén och kvinnor deltagit i rekryteringsarbetet. Nyanstéllda
chefer har fatt information om diskrimineringslagstiftningen. Diskriminering har sarskilt
uppméarksammats i 16nedversynen och l16nerna har kartlagts och analyserats for mén och
kvinnor. Medarbetarenkéten har analyserats ur ett kons- och &lderperspektiv.

Forvaltningens chefsgrupp och arbetsplatstriffarna har haft temat méngfald och
jamstalldhet vid ett av sina moéten. Forédldralediga har fatt information och hallit kontakt
med arbetsplatsen. Obligatoriska mdten och utbildningar har forlagts pa tider sa dven
deltidsarbetande kan ndrvara. Utbildning i arbetsmiljo har inte kunnat genomféras men
kommer att ske i borjan av 2010. Planen for jamstélldhet och mangfald har funnits pa
intranitet men inte sarskilt gjorts kiand.

Jamix
Stockholms stad deltar sedan i ar i Nyckeltalsinstitutets JAMIX-mitning. JAMIX méter
jamstilldheten i en organisation och grundar sig pa nio nyckeltal. Nyckeltalen ar yrken,

ledning, chefskap, ersittning, ohilsa, fordldraskap, arbetstid, trygghet och
jamstilldhetsplan. Miljoforvaltningens JAMIX for 2008 dr 133. Median for staden ér 118.

Mal fér méangfalds- och jamstalldhetsarbetet 2010-
2012

Arbetsforhallandena ska lampa sig for alla medarbetare. Miljoforvaltningen ska vara an
arbetsplats fri fran alla trakasserier.

Kunskap om virdet av mangfald for organisationens utveckling ska finnas hos alla chefer
och medarbetare. Méangfaldsplanen ska vara kidnd och forankrad i organisationen.

Det ska vara mdjligt for bdde kvinnor och mén att férena fordldraskap och forvérvsarbete.

Forvaltningen ska striva efter en jamnare konsfordelning och en 6kad mangfald bland
medarbetarna.



Arbetsmiljo- och mangfaldsarbetet diskuteras och foljs upp av ledningen i samband med
tertialrapporter och arsredovisning.

DELMAL

Andelen mén ska vara minst 40 procent vid utgdngen av 2011.

Medelvardet pa fragan om diskriminering och krankande siarbehandling ska vara minst
9,012011 ars medarbetarenkiit.

Medelvardet pa fragan om man kénner sig respekterad pa sin arbetsplats ska vara minst
8,012011 ars medarbetarenkat.

Aktiva atgéarder 2010-2012

Mangfalds- och jamstilldhetsplanen ska goras kidnd via intrandtet och tas upp pa APT, i
chefsgruppen och pa frukostméte.

Integrera mangfaldskontrollen i internkontrollen och i det systematiska arbetsmiljoarbetet
En arbetsplatstraff varje ar ska ha mangfald och jamstélldhet som tema.

Ett av chefsgruppens méten varje ar ska ha mangfald och jamstélldhet som tema.
Utbildning i arbetsmilj6 for chefer och medarbetare genomfors 2010

Resultatet av medarbetarenkdt och avgangsenkét analyseras och anvénds i planering av
fortsatt arbete for att forbattra arbetsférhallandena. Medarbetarenkiten ska analyseras ur
ett kons- och aldersperspektiv.

Forvaltningen ska arbeta aktivt for en jamn kdnsférdelning i arbets- och projektgrupper.
Flexibla arbetstider ska underlétta for medarbetarna att férena arbete med privatliv.
Lonekartldggning genomfors infor 16nedversyn.

Chefernas underlag infor 16nedversyn innehéller avsnitt om diskriminering.

Chefer bevakar att fordldralediga inte halkar efter i 16neutvecklingen pga. sin ledighet.
Hemarbete och distansarbete kan anvéndas dér s& dr mojligt och lampligt

Infor ldngre fordldraledighet ska chef ha ett samtal med medarbetaren for att komma
overens om hur kontakten under ledigheten ska se ut.

Foréldralediga ska f& den information man 6nskar under ledigheten.

Foréldralediga ska bjudas in till internutbildningar, konferenser och sociala
sammankomster.

Foréldralediga ska erbjudas en anpassad introduktion vid atergang i arbete.
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Obligatoriska utbildningar och méten ska ldggas pa tider sa dven deltidsarbetande kan
delta.

Utbildning for chefer i rekryteringsprocessen bl. a ur ett jamstilldhets- och
mangfaldsperspektiv genomfors under 2010.

Om mojligt ska bade mén och kvinnor delta i rekryteringsarbetet.

Nyanstéllda chefer ska informeras om rekrytering ur ett mangfalds- och
jamstalldhetsperspektiv.

Jamstdllda léner

En kartldggning gors infor varje ars 1onedversyn med arbetsvirderingen som grund.
Befattningarna ar virderade enligt BAS-systemet. Vid kartlaggningen och analysen i arets
l6nedversyn framkom inga osakliga 16neskillnader. Nagon handlingsplan har dérfor inte
tagits fram.

Verksamhet i forhallande till verksamhetsutévare och
medborgare

Huvuddelen av forvaltningens arbete utgdr myndighetsutévning. Genom ett korrekt
myndighetsarbete tillforsékras alla lika behandling oavsett bakgrund. Mangfald och
jamstalldhet dr har viktiga aspekter. EG:s tjanstedirektiv innebar att tjansteleverantorer
ska behandlas lika oberoende av nationalitet, och uppstéllda krav fér inte vara varken
direkt eller indirekt diskriminerande.

En dialog fors fortlopande inom avdelningarna for att kunna méta mangfalden hos de
olika verksamhetsutévarna. Internutbildning inom bl. a juridik forstiarker medarbetarnas
kunskaper. Medarbetarna utbildas i att skriva enkelt och tydligt.

I all var externa information stravar vi efter ett enkelt och tydligt sprék for att underlatta
for alla att ta till sig och forsta informationen. P4 detta sétt tar vi hdnsyn till den mangfald
som finns i staden. Utvecklingen av e-tjdnster innebér en okad tillgénglighet till
forvaltningens tjanster. E-tjinsterna ska vara enkla, tydliga och ldtta att anvénda for alla.
Nér forvaltningen anordnar storre konferenser dr ambitionen att jimstélldhet och
méngfald ska speglas i deltagande talare och moderatorer.

Samverkan och uppféljning
Planen dr framtagen i samverkan i forvaltningsgruppen.

Atgiirderna foljs upp i medarbetarsamtal, pa arbetsplatstriffar, i forvaltningsgruppen
gemensamt med de fackliga organisationerna, i medarbetarenkét, i avgdngssamtal och i
avgangsenkét. Personalfunktionen ansvarar for att félja upp planen pé forvaltningsniva.
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Kartlaggning
Anstéllda

63 % kvinnor
Inspektorer

76 % kvinnor

37 % méin

24 % méin

Sokande till lediga anstéllningar som inspektor

66 % kvinnor

Nyanstéllda pa tillsvidareanstillningar

72 % kvinnor

34 % min

28 % méin

Nyanstillda pa tidsbegransade anstéllningar

52 % kvinnor

Avdelningschefer

2 kvinnor

Enhetschefer

6 kvinnor

Ledningsgrupp

3 kvinnor

Avdelningar Kvinnor
Plan o Milj6 62 %
Hilsoskydd 76 %
Livsmedelskontrollen 74 %
Verksamhetsstod 45 %
Milj6analys 40 %
Slb 38%
Sjukfranvaro

4,2 % av arbetstiden for kvinnor
Ledighet for vard av sjukt barn

1,2 % av arbetstiden for kvinnor

48% man

2 méan

5 min

4 mian
Min

38 %
24 %
26 %
55 %
60 %
62 %

4,0 % for mén

1,3 % for min
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Rutiner foér att motverka kriankande behandling
inkluderande trakasserier i olika former.

”Stadens verksamheter ska kdnnetecknas av respekt och en insikt om alla ménniskors lika
varde. En god arbetsmiljo ar fri fran krankande sarbehandling och sexuella trakasserier”

Ur Personalpolicy for Stockholms stad 2008

Rétten att inte bli diskriminerad 4r en grundliggande méansklig réttighet 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 krinkande beteende
for att skapa en organisationskultur praglad av respekt. Riktlinjer och rutiner ska vara
kdnda av samtliga medarbetare i staden. Respektive chef ansvarar for att sprida
informationen till a/la anstillda, oavsett anstdllningsform, samt till praktikanter och
inhyrd personal.

e Alla former av diskriminering och trakasserier innebir en lagovertradelse och
bekdmpas aktivt av stadens forvaltningar och bolag.

e Krinkande beteenden ar ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljé och motverkar
stadens arbete for jamstilldhet och mangfald. Kriankande beteenden ska aldrig
accepteras inom Stockholms stad.

e Krinkande behandling och trakasserier &r ett allvarligt hot mot medarbetarnas
arbetsglddje, hdlsa och mojligheter till utveckling i arbetet. Det leder till ett simre
arbetsresultat och paverkar diarigenom verksamheten.

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

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

Minskad sjélvkénsla Lag tolerans mot pafrestningar
Social isolering Personalomséttning

Léagre prestation Sjukfrédnvaro

Depression Sokande efter nya syndabockar



KRANKANDE BEHANDLING

Kriankande behandling ar ett sammanfattande ord for bl.a. vuxenmobbing, psykiskt vald,
social utstotning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har samband med ndgon
av diskrimineringsgrunderna. I Arbetsmiljoverkets foreskrifter ges végledning for nér en
situation eller hindelse ska betraktas som krédnkande behandling:

e Handlingarna ska vara av stétande eller negativt praglad natur.
e Ske vid upprepade tillfillen eller, vid enstaka sarskilt anméarkningsvérda fall.

e Personen som utsétts upplever situationen som krankande.
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Det riiknas inte som en krdnkande behandling om tvad personer har en konflikt eller
meningsmotsdttning.

Exempel pa krinkande behandling enligt arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 1993:17
e Fortal eller nedsvértningar av en arbetstagare eller dennes familj.

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

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

e Forfoljelse i olika former, hot och skapande av rddsla, fornedringar t.ex. sexuella
trakasserier.

e Medvetna forolimpningar, Gverkritiskt eller negativt bemétande eller
forhallningssétt (hdn, ovanlighet etc.).

e Kontroll av arbetstagaren utan dennes vetskap med skadande syfte.

e Krinkande s.k. “administrativa straffsanktioner” som plotsligt riktas mot enskild
arbetstagare utan sakliga skél, forklaringar eller forsok att gemensamt 16sa
eventuella bakomliggande problem. Sanktioner kan utgoras av t.ex. omotiverat
fréntagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter, ofoérklarade omplaceringar eller
overtidskrav, tydliga forsvaranden vid behandling av ansékningar om utbildning,
ledigheter och dylikt.



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

Direkt diskriminering:

Néar ndgon missgynnas genom att behandlas simre dn ndgon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har
samband med nagon av diskrimineringsgrunderna: kon, kénséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder sexuell
ldggning och dlder.

Indirekt diskriminering:

Nar ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse eller ett kriterium eller ett
forfaringssétt som framstar som neutralt men som kan komma att sérskilt missgynna
personer utifran nadgon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier:

Ett upptradande som krénker nagons vardighet och som har samband med nidgon av
diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier:

Ett upptradande av sexuell natur som krénker nagons vardighet.

INSATSER FOR ATT SKAPA GODA ARBETSFORHALLANDEN

Alla har skyldighet att medverka till att det p& véra arbetsplatser utvecklas ett gott
arbetsklimat med en drlig vilja till problemldsning. Som ménniskor och arbetskamrater &r
vi alla olika men med ett respektfullt beteende mot varandra skapar vi férutsattningar for
att krankande behandlingar och trakasserier inte ska uppsté.

Arbetsgivaren ar skyldig att skapa en arbetsmiljo som alla medarbetare kan trivas i.
Arbetsgivaren har ocksa skyldighet att snabbt utreda och vidta atgérder for att fa slut pa
eventuell krankande behandling. Det &r viktigt att arbetsgivaren snabbt far reda pa om
ndgon upplever sig bli trakasserad eller krénkt.

En arbetsgivare som inte skyndsamt utreder och vidtar &tgirder for att fa stopp pa
kriankande behandling kan bli skadestdndsskyldig gentemot den trakasserade.

Férvaltnings/Bolagsledningens 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.
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Chefens ansvar

Chefer och arbetsledande personal &r arbetsgivarens representanter och har nyckelroller
nér det géller att forma den atmosfar och de normer som ska gélla pa arbetsplatserna.
Arbetsgivaren Stockholms stad ser sarskilt allvarligt pa krankande behandling som riktas
fran arbetsgivarrepresentanter gentemot anstéllda dé anstéllda stér i ett
beroendeforhallande till sina chefer.

Kom ihég att du som chef &r en forebild for dina medarbetare!

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

e uppmirksamma beteenden och missférhallanden som motverkar en god
arbetsmiljo,

e vid kinnedom om kriankande behandling omedelbart vidta atgérder enligt stadens
e riktlinjer och rutiner,

e gora riktlinjer och rutiner mot krinkande behandling kdnda bland samtliga
medarbetare pa arbetsplatsen.

Kom ihég att lagarna omfattar d&ven personer som, utan att vara anstéllda, utfor arbete pa
en arbetsplats som inhyrd eller inlanad arbetskraft eller utfor yrkespraktik.

Bevisbordan

Den gemensamma bevisborderegel som finns i diskrimineringslagarna kommer fran EG-
ritten. Parterna har en ”delad bevisborda” vilket innebér att arbetstagaren/arbetssokanden
har bevisbordan for de av honom eller henne pastddda faktiska omstédndigheterna. Om
dessa styrkta fakta ger anledning anta att diskriminering eller repressalier forekommit,
Overgar bevisbordan till arbetsgivaren som da har att visa att missgynnandet inte har
samband med diskrimineringsgrunden. Arbetsgivaren maste pa ett Overtygande sitt visa
att det dr de av honom aberopande skilen som faktiskt varit styrande.

Vad gor du som chef om det dndd hdnder:

Nér en anmélan om kridnkande behandling gjorts eller sa snart arbetsgivaren pd annat sitt
far kinnedom om det intrdffade ska drendet behandlas seriost, skyndsamt och
konfidentiellt.
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Allmdnna principer for en utredning:

Utan drdjsmal inleda en utredning for att ta reda pa vad som hiant genom att ha
inledande samtal, med den drabbade respektive den/ de utpekade. En representant
fran personalavdelningen, eller motsvarande, samt en facklig foretrddare kan
ocksa bjudas in.

Utredningen ska vara oberoende och objektiv och kan goras antingen av
personalavdelning eller motsvarande, foretagshilsovard eller i samarbete mellan
béda.

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

Snabbt se till att den krinkande behandlingen upphér.

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

Vid behov erbjuda professionellt stod.

Dokumentera handldggningen av utredningsprocessen genom skriftliga
anteckningar. Sddana anteckningar kan vara avgorande vid en eventuell rittslig
tvist.

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

Som chef kan du fa stéd av din ndrmaste chef samt av personalkonsult eller motsvarande
funktion.
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Medarbetarnas ansvar

Alla medarbetare har ett eget ansvar for sitt beteende med ratt till sin egen asikt och
skyldighet att respektera andras.

Som medarbetare ansvarar du for att:
e Dbidra till ett bra arbetsklimat genom att tdnka pa upptradande och ordval
e uppmirksamma och patala problem och missférhallanden

e aktivt delta for att 16sa problem pa arbetsplatsen.

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

Sa hir kan du fa stod
Om du kénner dig krinkt eller trakasserad ar 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 behover ga vidare
och gora en anmalan till arbetsgivaren

3. 1 forsta hand ska du kontakta din ndrmaste chef men du kan ocksé kontakta en
personalkonsult, skyddsombud eller facklig foretrddare.

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

SANKTIONER

Arbetsgivaren kan vidta sanktioner mot en anstilld som krénker eller trakasserar andra
genom att:

e Ge en disciplinpdfoljd i form av varning
e Avstingning

e Omplacering eller uppsidgning

e Avsked

e  Om krinkningen &r grov kan @ven en polisanmilan ske



REGELVERK

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

EU bygger pé principen om respekt for de ménskliga rittigheterna och de grundldggande
friheterna. Europakonventionen om de ménskliga rittigheterna ar svensk lag sedan 1995.

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

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

Ovriga arbetsrittsliga bestimmelser:

Anstillningsskyddslagen (1982:80)

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

Lag om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstillning SFS 2002:293

Arbetsmiljolagen (1977:1160)

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om krdnkande sarbehandling i arbetslivet:
AFS 1980:14 — Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon

AFS 1993:17 — Kridnkande sdrbehandling i arbetslivet

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

Straffrattsliga bestammelser

Inom straffriatten finns en bestimmelse som direkt tar sikte pd diskriminering. Det géller

Brottsbalkens bestimmelse om olaga diskriminering och hets mot folkgrupp}
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