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INLEDNING

Forvaltningens jamstilldhets och mingfaldsarbete utgar frén diskrimineringslagen
och stadens jamstilldhetspolicy.

En arbetsgivare far inte diskriminera den som hos arbetsgivaren ar arbetstagare,
gor en forfrdgan om eller soker arbete, soker eller fullgor praktik eller star till for-
fogande for att utfora arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft. Diskrimine-
ringslagens dndamal dr att motverka diskriminering och pé andra sitt framja lika
rattigheter och mdjligheter utifrén sju diskrimineringsgrunder.

De sju diskrimineringsgrunderna ar kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning samt frdn 2009 dven
konsoverskridande identitet eller uttryck samt dalder. Med diskrimineringsgrunden
konsoverskridande identitet eller uttryck avses 1 lagen att nagon inte identifierar
sig som kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sitt ger uttryck for
att tillhora ett annat kon. Med diskrimineringsgrunden dlder avses i lagen uppnadd
levnadslangd.

Kommunstyrelsen i Stockholm stad antog ar 1998 en jamstilldhetspolicy for sta-
den. Kommunstyrelsen har gjort foljande definitioner av begreppen jamstilldhet,
jadmlikhet och méngfald:

Jamstilldhet betyder att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter
och mojligheter inom alla visentliga omraden i livet. Jamstilldhet avser forhallan-
den och villkor mellan kvinnor och mén.

Jamlikhet betyder att individer ska ha samma réttigheter, skyldigheter och mdjlig-
heter inom alla vésentliga omréaden i livet oavsett kon, alder, etnicitet, religion,
trosuppfattning, sexuell laggning eller funktionsnedséttning. Jamlikhet utgar fran
alla ménniskors lika virde.

Ett samhélle med mangfald som grund forutsitter jimlikhet och jamstilldhet. Ett
sadant samhélle utgar fran alla manniskors lika vérde och att varje ménniska ska
ha moéjligheter att utvecklas efter sina egna forutséttningar och dnskningar, oavsett
alder, etnicitet, religion, trosuppfattning, sexuell ldggning, funktionsnedséttning
eller kon.

Jamstélldhets och mangfaldsarbetet dr en del av den dagliga verksamheten och ska
vara bidragande till att vi ndr vara mal. Detta innebér att

e foOrvaltningsledningen har det 6vergripande ansvaret for jaimstilldhets- och
mangfaldsarbetet

e arbetsgivaren och de fackliga organisationerna via forvaltningsgruppen och
samverkansgrupperna ska folja och driva jamstélldhets- och mangfaldsarbete
framét
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e forvaltningen ska granska alla forslag till ndmnden ur ett jamstélldhets- och
mangfaldsperspektiv
e varje chef dr ansvarig for att planens intentioner foljs

Arbetet med jadmstilldhet och méngfald ska ske malinriktat och planmaissigt. Pla-
nen tas upp i forvaltningsgruppen och behandlas av stadsdelsndmnden. Forvalt-
ningens chefer dr ansvariga for att dtgarderna genomfors. Varje anstilld ska ha
tillgang till jamstalldhets- och mingfaldsplanen pa sin arbetsplats. Uppfoljning av
planen gors i verksamhetsberattelsen.

Varje anstéllds bemotande ska vara respektfullt och likvérdigt mot alla. Jamstalld-
hets- och mangfaldsplanen ska anvindas aktivt i arbetet och diskuteras pa arbets-
platstraffar. Den ska vara en naturlig del 1 arbetet med rekrytering, organisation,
utveckling, malformulering, uppfoljning m.m. All diskriminering och segregering
maste motverkas.

UPPFOLJNING OCH UTVARDERING

En uppf6ljning och utvirdering av jamstélldhets- och mangfaldsarbetet redovisas i
verksamhetsberittelsen for innevarande ar.

SAMVERKAN
Samverkan har skett i en partsammansatt grupp samt behandlats i forvaltnings-
gruppen i samband med verksamhetsplanen for 2010.

MAL OCH ATGARDER 2010-2012

Under 2009 har forvaltningen gjort en undersokning av jimstilldhetsarbetet ge-
nom Nyckeltalsinstitutets jamstdlldhetsindex Jimix. Alla chefer samt representan-
ter for de fackliga organisationerna har fétt information om resultatet. Resultatet
visade att andelen kvinnor dr langtidssjukskrivna i storre omfattning &n andelen
mén. Resultatet visade ocksd att forvaltningen har ménga enkdnade yrkesgrupper.

Utifrén resultatet av Jamix-undersokningen méaste mélen for 2010-2012 vara dels
att minska sjukskrivningarna och dels att 6ka rekryteringsinsatserna for att uppna
en jaimnare konsfordelning inom forvaltningens yrkesgrupper.

OKA KUNSKAPEN OM JAMSTALLDHET OCH MANGFALD

Mal:

Alla anstillda inom Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning ska kidnna till jamstalld-
hets- och mangfaldsplanen och ha kunskaper om vad jdmstélldhets- och mang-
faldsarbetet innebar.

Atgiird:
Cheferna gar igenom planen och for en diskussion kring den pa sina APT.

Ansvarig:
Alla chefer
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ARBETSFORHALLANDEN

Mal

Arbetsforhéllanden av séval fysisk som psykosocial art ska ldmpa sig for alla
medarbetare.

Delmal:
Andelen langtidsfriska vid forvaltningen ska oka.

Atgiird:

Forvaltningen ska fortlopande f6lja upp att den fysiska och psykosociala arbets-
miljon lampar sig for alla medarbetare sa langt det 4r mojligt. Uppfoljningen sker
dels pé individniva och pa APT, dels i samverkansgrupper och forvaltningsgrupp
genom medarbetarenkiter, skyddsronder och medarbetarsamtal.

Anstillda ska uppmuntras till friskvardsaktiviteter bland annat genom upprepad
information om subventionerad friskvard.

Ansvarig:
Alla chefer

REKRYTERING

Mal:

Verka for att lediga anstéllningar soks av bdde kvinnor och min oavsett dlder och
bakgrund.

Delmal:
Efterstrava en 6kad andel man inom vérd, omsorg och forskola.
Efterstrdva en jimn aldersspridning.

Atgiird:

Forvaltningens annonser ska utformas sd att det framgar att forvaltningen ser det
virde jimstilldhet och mangfald kan tillféra verksamheterna i form av olikheter
hos medarbetarna.

Ansvarig:
Alla chefer

FORENA FORVARVSARBETE OCH FORALDRASKAP

Mal:

Arbetsforhédllandena ska ldmpa sig for bade kvinnor och mén och alla ska ges lika
mojligheter till utveckling och befordran. Arbetet ska vara organiserat pa sa sitt att
medarbetare upplever att det underléttar att forena forvarvsarbete och fordldra-
skap.
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Atgiird:

Vid vakans ska deltidsanstilld ges mdjlighet till att hoja sin sysselséttningsgrad
enligt sdrskild rutin. Detta giller endast inom enheten och innan rekrytering sker.
Den deltidsanstdllde meddelar chefen om Onskan att hoja sin sysselsittningsgrad
och chefen ansvarar for att deltidsanstilld erbjuds utokad sysselséttningsgrad nér
mojlighet finns.

Medarbetare ska kunna vara delaktiga 1 att paverka sin arbetstid och forlaggning
av arbetstid sd langt mojligt.

Chefer ska vara generdsa med att bevilja ledigheter for medarbetare som av kultu-
rella eller religiosa skil har 6nskeméal om ledighet vid hogtider och semester.

Vid forldggning av méten, kurser och konferenser mojliggdr cheferna att sma-
barnsforidldrar och deltidssjukskrivna kan delta. Detta ska sérskilt beaktas vid
Overnattningskonferenser.

Vid foréldraledighet och sjukfranvaro ska bade chef och den ledige medarbetaren
verka for att halla god kontakt. Alla chefer ska se till att information fran arbets-
platstraffar delges den anstéllde, att fordldralediga inbjuds till méten, konferenser
m.m.

Ansvarig:
Alla chefer

ATGARDER FOR ATT MOTVERKA TRAKASSERIER

Mal

Forvaltningen skall vara fri fran alla former av diskriminering, krinkande sérbe-
handling och sexuella trakasserier.

Delmal:

Kriankande sirbehandling, sexuella trakasserier, etnisk diskriminering och annat
forodmjukande beteende fér inte forekomma, varken uttalat och synligt eller i
form av antydningar eller ’skdmt”. Forbudet omfattar alla former av diskrimine-
ring och arbetsgivaren ér alltid skyldig att omedelbart vidta dtgirder.

Atgiird:
Implementera rutiner pd arbetsplatsen for att motverka krinkande behandling in-
kluderande trakasserier i olika former, se bilaga.

Chefer ska se till att medarbetarna ar informerade/har kinnedom om denna plan
genom arbetsplatstraffar. Det dr viktigt att chefer pa sina moéten tar upp diskussio-
ner kring etik, moral och sprakbruk. Chefer ansvarar for att det inte ska finnas
nagra bilder, skdrmslidckare mm som kan uppfattas som konsdiskriminerande eller
fornedrande. Varje skriftlig anmélan ska f6ljas upp av personalchefen tillsammans
med berdrd verksamhet.
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Ansvarig:
Alla chefer

JAMSTALLDA LONER

Mail

Varje medarbetare ska med utgangspunkt av 16nekriterierna kédnna till motivet till
den egna I6nen.

Atgiird:
Lonekriterierna samt motiveringen till enskilda medarbetares 16n ska kommunice-
ras 1 lonesamtal mellan chef och medarbetare.

Forvaltningens partsgemensamma lonegrupp genomfor 16nekartliggning och 16ne-
analys 1 syfte att pavisa eventuella osakliga 16neskillnader pa grund av kon, etnisk
och kulturell bakgrund, deltidstjanstgéring etc.

Vid I6nedversynsforhandlingar och vid nyrekrytering ska Ioneséttande chef upp-
manas att beakta jamstilldhets- och mangfaldsperspektivet och att inga osakliga
l6neskillnader ska féorekomma.

Ansvarig:
Alla chefer

VERKSAMHETEN I FORHALLANDE TILL BRUKA-
RE/INVANARE UTIFRAN ETT JAMSTALLDHETS- OCH
MANGFALDSPERSPEKTIV

Nedan foljer ndgra exempel pd jdmstélldhets- och mangfaldsinsatser fran forvalt-
ningens verksamheter.

Inom verksamhetsomradet Forskola startades 2008 ett ndtverk for anstdllda med
inriktning mot genus. En grupp har hillit i arbetet som involverat néstan alla for-
skoleenheter. En rod trdd i genusarbetet &r att inte ta bort nagot ute pa forskolorna
utan att lagga till for att bade pojkar och flickor skall kunna vilja friare aktiviteter.
Gruppen ordnade en foreldsning for all forskolepersonal varen 2009 som en upp-
start for fortsatt genusarbete. Genusfragan kommer i fortsittningen att finnas med
1 arbetet med att ta fram verksamhetsmal for forskolan.

Inom verksamhetsomradet har man satsat pa kompetensutveckling bland pedago-
gerna sedan flera ar. Forskolldrare erbjuds att 14sa en 20-podngsutbildning inom 2-
sprakighet. I kursen ingar kulturméten och kulturkompetens som verksamheten ser
som viktig fOr att fa forstéelse for olikheter.

Inom Forebyggande ungdomsinsatser och flyktingmottagande samt Ekonomiskt
bistand och arbetsmarknadsétgéirder deltar forvaltningen i ett samverkansprojekt
om jamstédlldhet. Projektet heter Jamstilldhetsarbete — en ny ambition och drivs av
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Malmo stad tillsammans med Goteborg och Stockholm. Det dr Rosengérd i
Malmo, Lirjestaden i Goteborg och Rinkeby-Kista i Stockholm som deltar. Pro-
jektet riktar sig till socialarbetare och kommer att ta upp patriarkala familje-
monster och demokratiska rittighet. Ett fortsatt samarbete mellan storstadskom-
munerna om jamstélldhet med erfarenhetsutbyte och nitverksbyggande ér plane-
rat.

Inom Forebyggande ungdomsinsatser pagar ett arbete med Rinkeby ungdomsgard
dar ett av syftena &r att 6ka antalet flickor i1 verksamheten for att utjamna en sned
besokarstruktur ur ett genusperspektiv. En fokusgrupp har forberett renoveringen
av lokalerna. Flickorna fick chansen att vara med i planeringen av utrustning och
framtida aktiviteter for att detta skulle tilltala dem och locka nya flickor till ung-
domsverksamheten. Det finns sdrskilda flick- och pojkgrupper pa ungdomsgéarden.

Inom Forebyggande ungdomsinsatser och flyktingmottagande har man medvetet
satsat pa att ha en blandning i personalgruppen bade ur genusperspektiv och ur
mangfaldsperspektiv vilket verksamhetsomradets brukare och invanare i Rinkeby-
Kista har stor nytta av.

Kulturarbetet, som kultursekreteraren driver inom ungdomsverksamheterna, for-
skolor, arbetsmarknadsinsatserna samt social omsorg genomsyras av ett genus-
perspektiv.
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Bilaga

RUTINER FOR ATT MOTVERKA KRANKANDE BEHAND-
LING INKLUDERANDE TRAKASSERIER I OLIKA FORMER

”Stadens verksamheter ska kénnetecknas av respekt och en insikt om alla ménni-
skors lika vdrde. En god arbetsmiljo ar fri frdn krdnkande sarbehandling och sexu-
ella trakasserier.” Ur Personalpolicy for Stockholms stad 2008

Rétten att inte bli diskriminerad dr en grundldggande minsklig rattighet som fun-
nits under lang tid och tagit sig uttryck i internationella deklarationer och konven-
tioner. Forvaltningens riktlinjer och rutiner syftar till att motarbeta alla former av
kréankande beteende for att skapa en organisationskultur préglad av respekt. Rikt-
linjer och rutiner ska vara kidnda av samtliga medarbetare 1 Rinkeby-Kista stads-
delsforvaltning. Respektive chef ansvarar for att sprida informationen till alla an-
stillda, oavsett anstdllningsform, samt till praktikanter och inhyrd personal.

e Alla former av diskriminering och trakasserier innebér en lagdvertradelse och
bekdmpas aktivt av forvaltningen.

¢ Krinkande beteenden ir ett allvarligt hot mot en god arbetsmiljé och motverkar
forvaltningens arbete for jimstélldhet och mangfald. Krinkande beteenden ska
aldrig accepteras inom Rinkeby-Kista stadsdelsforvaltning.

¢ Krinkande behandling och trakasserier &r ett allvarligt hot mot medarbetarnas
arbetsgladje, hilsa och mojligheter till utveckling i arbetet. Det leder till ett sim-
re arbetsresultat och paverkar darigenom verksamheten.

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

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

Minskad sjélvkénsla Lag tolerans mot pafrestningar
Social isolering Personalomsittning

Légre prestation Sjukfranvaro

Depression Sokande efter nya syndabockar
Krankande behandling

Kriankande behandling 4r ett sammanfattande ord for bl.a. vuxenmobbing, psy-
kiskt véld, social utstdtning och sexuella trakasserier eller trakasserier som har
samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna. I Arbetsmiljoverkets foreskrif-
ter ges vigledning for nir en situation eller hindelse ska betraktas som krankande
behandling:

¢ handlingarna ska vara av stotande eller negativt praglad natur
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e handlingarna ska ske vid upprepade tillféllen eller vid enstaka sédrskilt anmérk-
ningsvirda fall
e personen som utsétts upplever situationen som kréankande

Det rdiknas inte som en krdnkande behandling om tva personer har en konflikt
eller meningsmotsdttning.

Exempel pa krinkande behandling enligt arbetsmiljoverkets foreskrift AFS

1993:17

o fortal eller nedsvértningar av en arbetstagare eller dennes familj

e forringande, forodmjukande eller fornedrande agerande gentemot en arbetsta-
gare/chef eller dennes famil]

e uppenbart foroldmpande utfrysning, dsidoséttande behandling, negligeringar av
arbetstagaren

o forfoljelse 1 olika former, hot och skapande av ridsla, fornedringar t.ex. sexuella
trakasserier

e medvetna foroldmpningar, overkritiskt eller negativt bemotande eller forhall-
ningssitt (han, ovénlighet 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 skil, forklaringar eller forsok att gemensamt 16sa even-
tuella bakomliggande problem. Sanktioner kan utgéras av t.ex. omotiverat fran-
tagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter, oférklarade omplaceringar eller 6ver-
tidskrav, tydliga forsvaranden vid behandling av ansdkningar om utbildning, le-
digheter och dylikt

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

Direkt diskriminering:

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

Indirekt diskriminering:

Nér ndgon missgynnas genom tillampning av en bestimmelse eller ett kriterium
eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt men som kan komma att sirskilt
missgynna personer utifrdn nagon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier:
Ett upptradande som krianker ndgons vérdighet och som har samband med nigon
av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier:
Ett upptradande av sexuell natur som krénker ndgons vardighet.
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Insatser for att skapa goda arbetsforhillanden

Alla har skyldighet att medverka till att det pa vara arbetsplatser utvecklas ett gott
arbetsklimat med en drlig vilja till problemlosning. Som ménniskor och arbets-
kamrater &r vi alla olika men med ett respektfullt beteende mot varandra skapar vi
forutséttningar for att krainkande behandlingar och trakasserier inte ska uppsta.

Arbetsgivaren dr skyldig att skapa en arbetsmiljé som alla medarbetare kan trivas
i. Arbetsgivaren har ocksé skyldighet att snabbt utreda och vidta atgirder for att fa
slut pa eventuell krankande behandling. Det &r viktigt att arbetsgivaren snabbt far
reda pa om nagon upplever sig bli trakasserad eller krankt.

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

Forvaltningsledningens ansvar

Ledningen har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon och for att motverka trakasse-
rier och krinkande behandling. Ledningen ansvarar for styrning och uppf6ljning
samt att chefer och arbetsledare far den utbildning som behovs for att kunna driva
ett aktivt arbetsmiljoarbete fritt fran diskriminering och trakasserier.

Chefens ansvar

Chefer och arbetsledande personal ér arbetsgivarens representanter och har nyck-
elroller nér det géller att forma den atmosfar och de normer som ska gélla pa ar-
betsplatserna. Arbetsgivaren Stockholms stad ser sérskilt allvarligt pa krinkande
behandling som riktas fran arbetsgivarrepresentanter gentemot anstéllda da an-
stdllda star i ett beroendeforhéllande till sina chefer.

Kom ihdg att du som chef dr en forebild for dina medarbetare!

Som chef ansvarar du for att:

e gora riktlinjer och rutiner mot krinkande behandling kdnda bland samtliga med-
arbetare pa arbetsplatsen

e skapa normer som uppmuntrar ett vinligt och respektfullt klimat pé arbetsplat-
sen

e uppmirksamma beteenden och missférhdllanden som motverkar en god arbets-
miljo

¢ vid kinnedom om krdnkande behandling omedelbart vidta atgirder enligt for-
valtningens riktlinjer och rutiner

Kom ihag att lagarna omfattar dven personer som, utan att vara anstdllda, utfor
arbete pd en arbetsplats som inhyrd eller inldnad arbetskraft eller utfor yrkes-
praktik.

Bevisbordan

Den gemensamma bevisborderegel som finns i diskrimineringslagarna kommer
frdn EG-ritten. Parterna har en “delad bevisborda” vilket innebér att arbetstaga-
ren/arbetssdkanden har bevisbordan for de av honom eller henne péstddda faktiska
omstindigheterna. Om dessa styrkta fakta ger anledning anta att diskriminering
eller repressalier forekommit, Gvergar bevisbordan till arbetsgivaren som da har att



visa att missgynnandet inte har samband med diskrimineringsgrunden. Arbetsgiva-
ren maste pa ett dvertygande sitt visa att det dr de av honom &beropande skélen
som faktiskt varit styrande.

Vad gor du som chef om det dinda hinder?

Nar en anmélan om krankande behandling gjorts eller s& snart arbetsgivaren pé
annat satt far kinnedom om det intriffade ska drendet behandlas seriost, skynd-
samt och konfidentiellt.

Allméiinna principer for en utredning:

e Utan drjsmdl inleda en utredning for att ta reda pa vad som hédnt genom att ha
inledande samtal, med den drabbade respektive den/ de utpekade. En represen-
tant frdn personalavdelningen eller motsvarande, samt en facklig foretradare kan
ocksa bjudas in.

¢ Utredningen ska vara oberoende och objektiv och kan gdras antingen av perso-
nalavdelning eller motsvarande, foretagshdlsovard eller i samarbete mellan bada.

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

¢ Snabbt se till att den krinkande behandlingen upphor.

e Chefen ansvarar for skydd mot trakasserier som skulle kunna bli en f6ljd av att
en anmdlan gjorts.

¢ Vid behov erbjuda professionellt stod.

e Dokumentera handldggningen av utredningsprocessen genom skriftliga anteck-
ningar. Sddana anteckningar kan vara avgorande vid en eventuell réttslig tvist.

¢ Folj upp den fortsatta utvecklingen samt de eventuella dtgarder som vidtagits.

Som chef kan du fa stod av din ndrmaste chef samt av personalavdelningen.

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

Som medarbetare ansvarar du for att;

e bidra till ett bra arbetsklimat genom att tinka pa upptrddande och ordval
e uppmirksamma och patala problem och missférhéallanden
o aktivt delta for att 16sa problem pa arbetsplatsen

Kom ihdg att du som medarbetare dr en viktig forebild for arbetskamrater, prakti-
kanter och elever.

Sa hér kan du fa stod
Om du kénner dig krinkt eller trakasserad &r det viktigt att du:

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

2. skriver ner dina upplevelser, det kan vara ett bra stdd om du behover ga vidare
och gora en anmélan till arbetsgivaren

SID11(12)
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3. 1forsta hand ska du kontakta din ndrmaste chef men du kan ocksa kontakta en
personalsekreterare, skyddsombud eller annan facklig foretradare.

Om du upplever dig vara utsatt for trakasserier kan du alltid kontakta Diskrimine-
ringsombudsmannen.

Sanktioner

Arbetsgivaren kan vidta sanktioner mot en anstdlld som kranker eller trakasserar
andra genom att:

e ge en disciplinpdfoljd i form av varning

e avstdngning

e omplacering eller uppségning

e avsked

e om kridnkningen ar grov kan dven en polisanmaélan ske

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

EU bygger pa principen om respekt for de ménskliga réttigheterna och de grund-
laggande friheterna. Europakonventionen om de ménskliga réttigheterna dr svensk
lag sedan 1995.

Alla méinniskors lika virde slés fast i grundlagen, Regeringsformen 1:2 RF. Re-
geringsformen innehéller bestimmelser om grundlaggande fri- och rittigheter.

Fran deklarationer och konventioner i internationell ritt och EG-rétt samt Reger-
ingsformen har diskrimineringsférbuden i svensk rétt konkretiseras i diskrimine-
ringslagen Ett starkare skydd mot diskriminering (jan 2009)

Ovriga arbetsrittsliga bestimmelser:
¢ Anstdllningsskyddslagen (1982:80)
e Fordldraledighetslagen (1995:584) — forbud mot missgynnande av arbetssokande
eller arbetstagare av skil som har samband med fordldraledighet
e Lag om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetsta-
gare med tidsbegransad anstéllning SFS 2002:293
e Arbetsmiljolagen (1977:160)
e Arbetsmiljoverkets foreskrifter om krinkande sidrbehandling 1 arbetslivet:
o AFS 1980:14 — Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon
o AFS 1993:17 — Krinkande sidrbehandling i arbetslivet
o AFS 2001:1/ dndring 2003:04 — Systematiskt arbetsmiljoarbete

Straffrittsliga bestimmelser
Inom straffrétten finns en bestimmelse som direkt tar sikte pa diskriminering. Det
géller Brottsbalkens bestimmelse om olaga diskriminering och hets mot folk-

grupp.



