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Jamstdalldhets- och méngfaldsplan 2013-2015
1. Inledning

Stockholm ska vara en mangsidig stad i varldsklass. Att bejaka lika virde och ménskliga
rittigheter dr en forutséttning for att leva upp till politiska mal och diskrimineringslag-
stiftning. Diskrimineringslagstiftningen tar upp forbud mot diskriminering och krénkande
sdrbehandling nir det géller kon, alder, funktionshinder, etniskt tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 14ggning och konsoverskridande identitet.

Fastighetskontorets jimstélldhets- och méngfaldsplan har sin utgdngspunkt i géllande
diskrimineringslagstifining, kommunfullméktiges mél och uppdrag, Stockholms stads
personalpolicy samt fastighetskontorets vision, framtagna mal och virdegrund. Planen &r
framtagen i samrdd med de fackliga organisationerna och har tagits upp i samverkan pa
forvaltningsgruppen.

Syftet med denna jdmstélldhets- och mangfaldsplan ar att beskriva hur vi som
arbetsgivare ska arbeta aktivt och planmaéssigt for att framja jimstalldhet och méangfald pa
fastighetskontoret. Jamstélldhets- och méngfaldsarbetet ska vara integrerat i den dagliga
verksamheten vilket krdver ett stort engagemang frén chefer, medarbetare och fackliga
organisationer. Det dvergripande mélet med planen ér att ka medvetenheten inom
omrédet och att arbeta for en fordomsfti arbetsplats fri frén diskriminering och krankande
sdrbehandling. Arbetet med jamstélldhet och mangfald handlar till stora delar om att
uppskatta, ta tillvara och vérna om individers olikheter och att skapa forutsittningar for
att ta tillvara olika kompetenser, kunskaper mm.

Ingen pa fastighetskontoret ska diskrimineras eller utsittas for krénkande sérbehandling.

Fastighetskontorets policy och handlingsplan mot krédnkande sdrbehandling och sexuella
trakasserier &r en bilaga till denna plan och &r bifogat i slutet av detta dokument.
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2. Hur ser det ut péa fastighetskontoret

Pé fastighetskontoret arbetar 140 medarbetare varav ca 40 procent ér kvinnor och 60
procent dr médn. Medelaldern &r 48 ér och aldersgruppen 50-59 ar ar den storsta gruppen
pa kontoret. Nedan askadliggors &ldersfordelningen pa kontoret uppdelat pa kon.
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Av kontorets totalt 16 chefer &r tio mén och sex kvinnor. Ojdmnast konsfordelning
aterfinns i gruppen fastighetstekniker p& Driftenheten som i huvudsak bestar av mén.

Sjukfranvaron ligger totalt sett pa 2,93 procent varav minnens sjukfranvaro pa 2,67
procent dr ldgre dn kvinnornas som ligger pa 3,32 procent.
3. Utviérdering av 2012-éars plan

Utvérderingen utgér till stora delar fran resultatet av 2012 &rs medarbetarenkit och

utvarderingen har gett input i arbetet med 2013-215 ars jamstélldhets- och méangfaldsplan.

Den partsammansatta arbetsgruppen for jaimstélldhets- och méangfaldsfragor kommer att
fortsétta arbeta med att diskutera och analysera utvirderingen.

Aktivt Medskapandeindex AMI

Aktivt medskapandeindex (AMI) f6r 2012 visar att det finns skillnader mellan kvinnor
och mén i organisationen och dven mellan aldersgrupper. Kvinnor har i snitt ett ndgot
hégre AMI &n mén och &ldersgruppen 35-44 ér har ett nagot lagre AMI och lagre pa
samtliga delindex, motivation, ledarskap och styrning vilket dr viktigt att analysera vidare
kring. Medarbetare har ocksa ett ldgre AMI én chefer och det ar framst delindexet
motivation som &r ldgre hos medarbetarna. Nedan askadliggdrs AMI uppdelat pé kon,
alder och chef/medarbetare.
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Motivation 76 77 82 71 79 75 87 74 76
Ledarskap 79 80 83 76 81 79 ar 78 80
Styming 76 79 81 70 80 77 83 76 77
Arbetsférhéallanden

Pa fastighetskontoret ska arbetsforhéllandena ldmpa sig for alla och vara helt fria frdn

diskriminering. Alla ska kénna att de ar respekterade av kollegor och chefer. Kontoret har

inte haft nagot diskrimineringsirende under éret. [ medarbetarenkéten framkommer dock

att 5 procent att de anser att det forekommer diskriminering eller krdnkande

sdrbehandling pé arbetsplatsen (61 procent svarar nej pa fragan och 34 procent att de inte

vet). Med anledning av detta resultat dr det viktigt att arbeta vidare med denna fraga
under ndstkommande ar.

Fragorna kring beméotande och respekt har fatt hoga virden i arets medarbetarenkdt.
88 procent har svarat att hogt pa frigan, ” Min chef bemoter mig med respekt” och 79
procent har svarat hogt pa frdgan ” jag kédnner mig respekterad av mina kollegor pa
arbetsplatsen”. Virden som dr mycket viktiga att vi arbetar med att behalla.

Dialog om jamstalldhets- och méangfaldsfragorna i arbetsgrupperna

Pé fragan om det forst en aktiv dialog om jamstélldhets- och méngfaldsfragorna i
arbetsgruppen de senaste 12 manaderna kan man se att det varierar i organisationen. 31
procent svarar hogt pa frigan medan 32 procent svarar mellan och 38 procent lagt.
Dessutom har 19 procent ingen &sikt i frigan. Detta reslutat visar pa vikten att 6ka
medvetenheten och kunskaperna kring fragorna i organisationen. I planen for 2012 ska
alla ha arbetat med frdgorna pa en arbetsplatstraff under aret.

Alla nyanstillda under aret har i sin introduktion fatt en genomgéng av kontorets
mangfalds- och jamstilldhetsplan.
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Férena férvarvsarbete med féraldraskap

Fastighetskontoret ska underlétta for medarbetare att forena forvarvsarbete och
foréldraskap. I medarbetarenkéten stélls frigan om medarbetarna pé ett bra sétt kan
forena arbete och privatliv. Fragan har stéllts under ett antal ar och gér darfor att jamfora
over tid och man kan i resultaten se att medelvardet pa fragan har sjunkit under tre ars tid
frén att ha legat pa 8,1 ar 2010 till 7,6 2012. Detta hinger troligtvis ithop med den i dvrigt
hoga arbetsbelastningen dér resultatet fordndrats i negativ riktning pd motsvarande sitt.

Rekrytering

For att sdkerstilla att vi 1 rekryteringsforfarandet dr kompetensbaserade och att sokande
inte viljs bort pa grund av osakliga krav har samtliga chefer under hosten 2012 gatt en
tvadagars utbildning i kompetensbaserad rekrytering.

Kompetensutveckling

Alla medarbetare ska ha samma mojlighet till utbildning och kompetensutveckling utifran
kontorets prioriteringar och medarbetarnas behov. Alla medarbetare ska ha en individuell
kompetensutvecklingsplan som tas fram i samband med medarbetarsamtalet. I
medarbetarenkéten svarar 89 procent att de haft medarbetarsamtal med sin chef under de
senaste manaderna och fyra procent svarar att de inte haft det. (Resterande sju procent &r
nyanstillda och har inte varit anstéllda 12 manader.)

Lénefragor

Det fér inte forekomma nagra osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och min som utfor
arbetsuppgifter som é&r att betrakta som lika eller likvardiga. Malet ar att medarbetare ska
kénna till kontorets lonekriterier och ha ett samtal med sin chef varje ar.

Under 2012 har en enklare 16nekartldggning genomforts i samband med 16nedversynen.
Inga sakliga konsskillnader uppticktes. 65 procent svarar att de haft ett samtal med sin
nirmaste chef under de senaste ménaderna dér 16nen diskuterats. 23 procent svarar att de
inte haft det. (Resterande 12 procent &r nyanstéillda och har inte varit anstéllda 12
manader.) Detta resultat dr en sdnkning fran foregadende ar da 86 procent svarade att de
haft ett samtal med nérmaste chef under de senaste 12 manaderna dér lonen diskuterades.
I &rets medarbetarenkét svarar 77 procent att de vet vilka lonekriterier r pa arbetsplatsen
vilket dr en 6kning fran foregdende ar da 67 procent svarade att de visste det.
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4. Aktiva atgarder och mal 2013-2015

Jamstélldhets- och mangfaldsplanen behandlar foljande omraden:

- Arbetsforhallanden

- Mojligheter att forena forvérvsarbete med forédldraskap
- Rekrytering

- Kompetensutveckling

- Atgirder for att motverka diskriminering

- Jamstillda 16ner

Inom varje omrade anges mél och aktiviteter, vem som &r ansvarig for att genomfora
aktiviteten och nér den ska vara genomford.

Arbetsférhallanden

Fastighetskontoret ska vara en arbetsplats med Oppet klimat dir olikheter ses som en
tillgdng och som framjar nytdnkande, kreativitet och lirande. Arbetsforhdllandena ska
lampa sig for alla och vara helt fria fran diskriminering och krénkande sdrbehandling.
Alla ska kdnna att de &r respekterade av bade kollegor och chefer och alla har ocksé ett
ansvar for att utveckla ett gott arbetsklimat med 4rlig vilja till problemldsning. For att
detta ska lyckas krivs savil en medvetenhet och en delaktighet samt ett ansvar hos chefer,
medarbetare och fackliga organisationer kring dessa fragor.

Mal
e Alla medarbetare och chefer ska kénna till innehéllet i fastighetskontorets
jamstélldhets- och mangfaldsplan samt policyn mot krinkande sédrbehandling.

e Ingen medarbetare pa fastighetskontoret ska utsittas for krankande sirbehandling
eller diskriminering.

e P kontoret ska det finnas en generds syn vad géller mojlighet att byta de
helgdagar som bestdmts i den svenska kalendern mot andra traditioners
helgdagar.
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Aktiviteter/dtgiirder

Aktiviteter - Arbetsforhallanden

Ansvarig

Klart

Ta fram utbildningsmaterial samt utbilda
alla chefer/arbetsledare i
diskrimineringslagen, kontorets
jamstélldhets- och mangfaldsplan samt
policy mot kridnkande sdrbehandling.
Informera om chefers roll och ansvar i
detta arbete

HR

Utbildningsmaterial
framtaget, december
2013

Utbildning for alla
chefer, klart maj
2014

Ta fram verktyg/aktiviteter for att stodja
chefer och medarbetare i1 arbetet med
jamstélldhets- och mangfaldsfrégor i
arbetsgrupper (APT)

HR

December 2013

Information om jamstalldhets- och
mangfaldsfragor till samtliga medarbetare
pa frukostmote

HR

En géng per ar

Folja upp statistik kring sjukfrénvaro,
fordldraledighet, arbetsskador,
medarbetarundersékning mm for att se om
olika faktorer paverkar olika yrkesgrupper,
kon och éldrar.

Vid behov ta fram handlingsplan med
eventuella aktiviteter

HR bereder

Beslutas i
forvaltningsgruppen

December, arligen

Sakerstilla att jamstélldhets- och
mangfaldsfragor ingar som en del i
introduktionsutbildningen for nyanstillda

HR

Lopande

Sékerstilla att vi har fragor i
medarbetarenkédten som méater malen inom
olika omréden i planen

HR bereder
Beslut tas i
forvaltningsgruppen

Maj 2013

Genomfora en gemensam foreldsning i
nagot tema inom diskrimineringsgrunderna

HR

december 2014
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Aktiviteter — Arbetsforhallanden Ansvarig Klart

Informera om och diskutera innehéllet i Personalansvarig |1 géng/ar, genomfort
jamstilldhets- och mangfaldsplanen samt | chef december varje ar
policy mot krinkande sérbehandling pa

APT. Hur kan medarbetare och chefer

agera for att skapa bra arbetsforhallanden?

Diskutera den egna gruppens resultat i Personalansvarig Minst 1 géng/ar,
medarbetarundersdkningen avseende chef genomfort december
arbetsmiljofragor pa APT varje ar

Férena arbete och foraldraskap

Foréldraskap och arbete ska kunna forenas inom kontorets alla arbetsomraden och
befattningar. Medarbetare som vill utnyttja sin rétt till fordldraledighet ska f& information
om att anstéllda i staden har ritt till fordldraledighet utover vad lagen anger. Kontoret ska
pa olika sétt underlétta for anstéllda som har barn eller som &r forédldralediga t. ex. genom
att forlaggning av méten i mojligaste mén goras inom flextidsramen/pa tider dé de flesta
kan delta. Tillimpning av flextidsavtalet bidrar ocksa till att fordldrar kan forena arbete

och fritid.

Mal

o Fastighetskontoret ska underlatta for kvinnliga och manliga medarbetare att

forena forvérvsarbete med fordldraskap.

Aktiviteter och dtgdirder

Aktiviteter — Forena forildraskap och arbete Ansvarig

Klart

Infor fordldraledighet komma 6verens om i vilken Personalansvarig
omfattning kontakt med arbetsplatsen ska ske chef

(deltagande 1 APT, fa protokoll hemskickade,
deltagande i konferenser utbildningar mm)

InfGr att en
medarbetare ska
vara fordldraledig

Introduktionsplan for medarbetare som kommer Personalansvarig
tillbaka efter fordldraledighet chef

Inf6r att en medarb.
kommer tillbaka
fran
fordldraledighet.
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Rekrytering

Fastighetskontoret ska ha en medveten och kvalitetssidkrad rekryteringsprocess som
bygger pa kompetens. Inga kandidater i rekryteringsprocessen fér viljas bort pa osakliga
faktorer. Kvalifikationskraven ska inte heller vara hogre stéllda 4n vad som dr nddvandigt

for tjansten.

Mal

o Fastighetskontorets rekryteringsprocess ska fokusera p& kompetens och vara fri

fran diskriminering

Aktiviteter/dtgiirder

Aktiviteter — Rekrytering

Ansvarig

Klart

En kvalitetssékrad, kompetensbaserad
rekryteringsprocess med rutinbeskrivningar ska
vara framtagen och implementerad hos alla chefer
och arbetsledare.

HR

Juni 2013

Utbilda nya chefer i kompetensbaserad
rekrytering. Ingar i chefers introduktionsprogram
from 2014.

HR

Lopande

Kompetensutveckling

Mal

e Pé fastighetskontoret ska alla medarbetare ha likviardiga mojligheter till
kompetensutveckling utifran verksamhetens prioriteringar och medarbetarnas

behov.

Aktiviteter/dtgdrder

Aktiviteter - Kompetensutveckling Ansvarig Klart

Ta fram kompetenskrav for samtliga befattningar | Avdelningschefer |2013?

inom organisationen. Som underlag for

kompetensutvecklingsstrategi och framtagande av

individuella kompetensutvecklingsplaner.

Ta fram individuella utvecklingsplaner for Personalansvarig | Medarbetarsam-
samtliga medarbetare chef talet arligen
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Jamstallda léner

Fastighetskontorets principer for 16neséttning bygger pa de principer som de centrala
parterna kommit dverens om i respektive lokalt kollektivavtal. Lonerna ska vara
individuella, sakliga och far inte vara lonediskriminerande. Lonepolitiken ska ocksa bidra
till att vi kan attrahera, rekrytera, utveckla och behélla medarbetar med réatt kompetens for
den verksamhet vi bedriver.

Mal
e Det ska inte finnas ndgra osakliga l6neskillnader pé fastighetskontoret

e Alla medarbetare ska kénna till kontorets 16nekriterier

Aktiviteter/dtgdrder

Aktiviteter — Jamstiillda loner Ansvarig Klart

Genomfora lonekartliggning efter HR 2013

l16nerevision 2013 och vid behov ta fram

handlingsplan

Infor medarbetar- och 16nesamtal gé Avdelningschef | Infor medarbetar- och
igenom lonekriterierna pé respektive Personalansvarig | lonesamtalen, arligen
avdelning/enhet. chef?

5. Roller och ansvar

Férvaltningschefen

Forvaltningschefen har huvudansvaret for verksamheten vilket innebér ansvar for att
jamstdlldhets- och mangfaldsarbetet genomfors med mitbara mal och atgérder enligt
géllande lagstiftning och stadens riktlinjer och att upprétta planer som bildggs
verksamhetsplanen. I ansvaret ingar ocksa att folja upp och redovisa arets aktiviteter i
verksamhetsberittelsen och rapportera eventuella avvikelser frdn malen samt utvardera
och redovisa resultatet i efterféljande planperiods jamstélldhets- och mangfaldsplan.

Chefer och arbetsledare

Avdelningschefer, enhetschefer och arbetsledare har ocksé ansvar for att bidra till att
planens mal uppnds genom att arbeta for att 6ka medvetenheten om jamstélldhets- och
mangfaldsfrdgorna inom sin avdelning/enhet samt for att arbeta forebyggande sa att
krénkande sdrbehandling och diskriminering inte férekommer. Om diskriminering eller
krankande sdrbehandling forekommer har respektive personalansvarig chef ansvar for att
omedelbart vidta atgérder.

Medarbetare
Alla medarbetare har ett ansvar for att bemota varandra med respekt och att medverka till
att det utvecklas ett gott arbetsklimat med arlig vilja till problemldsning
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Férvaltningsgruppen

Forvaltningsgruppens, som ér tillika skyddskommitté, har en roll i att samverka kring
kontorets arbetsmiljofragor dar jamstélldhets- och mangfaldsfragorna ingér.
Forvaltningsgruppen diskuterar och foljer upp jamstéilldhets- och méngfaldsfragorna.
Fackliga representanter deltar ocksa i arbetet med att ta fram kontorets jamstalldhets- och
mangfaldsplan.

HR-funktionen och partsammansatt arbetsgrupp

HR-funktionen samordnar mangfalds- och jamstélldhetsarbetet pé kontoret och &r
sammankallande till kontorets partsammansatta arbetsgrupp som bestar av representanter
fran HR och fackliga organisation. Gruppen ansvarar for bevaka och folja upp arbetet,
fdnga upp idéer samt driva arbetet. Gruppen tar ocksé fram de treériga jimstélldhets- och
méngfaldsplanerna.

6. Uppfélijning

Planarbetet ska foljas upp arligen i samband med verksamhetsberittelsen. Analys och
utvirdering av resultatet fran foregédende planperiod redovisas i den nya planen for den
kommande tredrsperioden.
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Bilaga
1.

Policy & handlingsplan fér att motverka krénkande
s@rbehandling och trakasserier

Policy

Fastighetskontoret tolererar inte ndgon form av trakasserier och krinkande sérbehandling.

I detta inkluderas &ven medverkan till att sprida konsdiskriminerande eller annan
provokativ litteratur eller bilder via Internet.

Trakasserier dr ndgot av det svaraste en arbetstagare kan bli utsatt for. En handling som
krénker personen kan medfora att arbetsplatsen kénns otrygg och hotfull.

Vad ar trakasserier?

Med trakasserier avses ett upptradande som krinker nagons vérdighet och som har
samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.

Trakasserier kan bland annat innebéra att ndgon anvinder sig av generaliseringar som &r
forlojligande, nedvirderande eller ignorerande. Det kan ocksa innebéra att ndgon
undanhéller information som leder till att dessa grupper av individer inte kan utfora sitt
arbete. Det dr den enskildes subjektiva uppfattning som avgdr om en handling ér
krénkande eller inte.

Vad ér sexuella trakasserier?

Sexuella trakasserier innebar att nigon ovédlkommet tar pa dig, ger dig blickar, faller
kommentarer som &r krinkande eller har bilder uppsatta som ar sexuellt anspelande eller
nervirderande.

Aven hir r det den enskildas subjektiva uppfattning som avgdr om en handling &r
krénkande eller inte. En handling kan allts& anses krankande av en person men inte av en
annan.

Arbetsgivarens utredningsskyldighet

Enligt Diskrimineringslagen (2008:567) 2 kap 3§ &r arbetsgivaren skyldig att utreda
omstidndigheterna kring trakasserierna. Arbetsgivaren ér dven skyldig att vidta atgirder
som skéligen kan krévas for att forhindra att trakasserier uppkommer i framtiden. Denna
skyldighet giller &ven gentemot praktikanter samt inhyrd och inlanad arbetskraft.
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Handlingsplan

Att tanka pé om du blir krankt eller utsatt for trakasserier

Om du som individ blir utsatt for trakasserier bor du i ett tidigt stadium tydligt klargora att
handlingen kénns obehaglig och krinkande. I vissa fall kan det vara svart att sjalv berétta
det och det kan dé vara bra att ta hjélp av den nérmaste chefen, personalfunktionen, facket
eller en arbetskollega som du har fértroende for. Om det dr den nérmaste chefen som
trakasserar kan du istéllet lyfta frdgan till den 6verordnade chefen eller till ett fackligt
ombud.

Om trakasserierna inte upphor efter tillsdgelse bor du snarast ta kontakt med din nidrmaste
arbetsledare, chef, facklig representant eller personalfunktionen. Dessa ska utreda och
vidta atgérder som skiligen kan krédvas for att fa slut pa trakasserierna.

Det ér viktigt att podngtera att den som gor en anmélan inte kommer att utséttas for nagra
repressalier fran kontorets sida. Anmélaren kommer alltsé inte utséttas for ndgon form av
forsdmring av arbetsuppgifter, lagre 16n eller utsattas for andra trakasserier.

Sammanfattning
- Du ska tidigt klargéra att handlingen kidnns obehaglig, antingen sjélv eller med
hjilp av ndrmaste chef, ndgon ur personalfunktionen, facket eller en annan
arbetskollega. Om den som trakasserar dr den ndrmaste chefen kan du véinda dig
till 6verordnad chef eller till ett fackligt ombud.
- Om trakasserierna inte upphor ska du vinda dig till din ndrmaste arbetsledare, chef
eller ndgon 1 personalfunktionen som maste utreda héndelsen.

Handléggning

Sa snart som arbetsgivaren far kinnedom om att en arbetstagare blivit utsatt for
trakasserier eller sexuella trakasserier intrdder utredningsskyldigheten. Det dr i forsta hand
chefen som ansvarar for utredningen men denne kan fa stod av personalfunktionen om det
behovs. Det ér viktigt att arbetsgivaren noggrant dokumenterar héndelseforlopp, tidpunkter
samt berdrda parter.

Kontakt med den som eventuellt har blivit trakasserad ska tas snarast. Efter samtalet ska
arbetsgivaren ta kontakt med den som pastés ha trakasserat. Det &r viktigt att informera
den som péstés ha trakasserat om vilka pafoljderna kan bli om trakasserierna fortsétter.
Trakasseriernas art och omfattning ar avgorande for vilken disciplindtgérd som blir aktuell.

Arbetsgivaren ska folja upp samtalet for att se om trakasserierna upphor samt vara vaken
for eventuella negativa signaler fran kollegor eller fran den som eventuellt har trakasserat.

Alla samtal ska vara konfidentiella och uppgifterna, skriftliga och muntliga, som
uppkommer i samband med drendet ska belédggas med sekretess. De handlingar som
uppkommer ska fortlopande lamnas till personalsamordnaren.
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Sammanfattning

- Anmilan om trakasserier ska behandlas skyndsamt och konfidentiellt samt tas pa
storsta allvar.

- Arbetsgivaren ska dokumentera all information.

- Arbetsgivaren ska snarast ta kontakt med berdrda parter, bdde den som séger sig
ha blivit trakasserad och den som péstas ha trakasserat.

- Om inte den eventuelle trakasseraren slutar efter en tillsdgelse kan det bli tal om
disciplinatgérder.

- Lé@mna alla handlingar fortlopande till personalsamordnaren.

Disciplinatgérder
Om det framkommer att det forekommit trakasserier eller sexuella trakasserier kan det
betraktas som misskotsamhet.

Det &r viktigt att tinka pé att rikta atgdrderna mot den som gjort sig skyldig till
trakasserierna och inte den utsatta personen. Innan arbetsgivaren vidtar nagra
arbetsrittsliga dtgiarder maste trakasserarens fackliga organisation kontaktas.

Sanktioner som kan bli aktuella ér:

1) tillséigelse. Han eller hon maste fa en chans att forbéttra sitt beteende.

2) skriftlig varning omplacering enligt 7§ LAS om trakasserierna &r allvarliga eller
om de fortsitter.

3) uppsigning enligt 7§ LAS

4) OBS! Innan en uppsigning blir tinkbar maste arbetsgivaren alltid prova
mdjligheten till omplacering.

5) avskedande enligt 18§ LAS

Delegationsordningen bestimmer vem som har rétt att fatta beslut om respektive sanktion.

Stod

Arbetsgivaren erbjuder den som blivit utsatt for trakasserier samt den som har gjort sig
skyldig till trakasserier stod och radgivning. Exempel pé stodperson ér: skyddsombud,
fackligt ombud eller foretagshilsovarden.
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Definitioner

Jamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och
mdjligheter inom alla vésentliga omréden i livet. Jamstélldhet avser forhallanden och
villkor mellan kvinnor och mén.

Jamlikhet betyder att individer ska ha samma réittigheter, skyldigheter och mojligheter
inom alla vésentliga omraden i livet oavsett kon, konsdverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning,
eller alder. Jamlikhet utgéar ifrén alla manniskors lika vérde.

Mangfald forutsitter jimlikhet och jamstélldhet. Ett samhélle med méngfald som grund
utgér ifran alla manniskors lika virde och att varje méanniska ska ha mdjligheter att
utvecklas efter sina egna forutséttningar och dnskningar, oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.

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

Direkt diskriminering &r nir ndgon missgynnas genom att behandlas sdmre &n hur nadgon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med nidgon av diskrimineringsgrunderna:

- Koén avser att ndgon dr man eller kvinna.

- Koénsoverskridande identitet eller uttryck avser att ndgon inte identifierar sig som
kvinna eller man eller genom sin klédsel eller p4 annat sétt ger uttryck for att
tillhdra ett annat kon.

- Emisk tillhorighet avser nationellt eller etniskt ursprung, hudférg eller annat
liknande forhallande.

- Religion eller annan trosuppfattning

- Funktionshinder avser varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsméssiga
begriansningar av funktionsformégan.

- Sexuell ldggning avser homo-, bi- eller heterosexuell ldggning.

- Alder avser uppnadd levnadslingd.

Indirekt diskriminering ar ndr ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse,
ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt, men som kan komma att
sarskilt missgynna personer utifran nadgon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier ér ett upptrddande som krianker ndgons vérdighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna. Sexuella trakasserier dr ett upptradande av sexuell
natur som krianker ndgons vérdighet.

Strukturell diskriminering ar diskriminering som praktiseras av samhdéllets institutioner.
Det behover inte innebéra att personer i en organisation medvetet diskriminerar utan att
arbetsorganisationer och andra strukturer kan underbygga diskriminerande handlingar mot
vissa grupper i samhallet.
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