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Beslutad av rektor 2017-12-05

Rutiner och atgarder vid diskriminering, trakasserier och
repressalier for medarbetare

Inledning

Den réttsliga utgangspunkten mot diskriminering finns i regeringsformen, en av Sveriges grundlagar.
Diskriminering och trakasserier regleras i diskrimineringslagen (2008:567). Diskriminering, trakasserier och
repressalier har en negativ paverkan pa medarbetarens arbetsgladje, halsa och mojlighet till utveckling i
sitt arbete. Alla méanniskors lika varde utgor en sjalvklar utgangspunkt och Sodertérns hogskola tar avstand
fran alla former av krankande sarbehandling, diskriminering, trakasserier (inklusive sexuella) och
repressalier och accepterar inte att sddana forekommer inom verksamheten.

Det ar allas ansvar att vi har en god arbetsmiljo och darfoér en sjalvklarhet att vi bemoter varandra med
respekt. Vi varnar ocksd om alla méanniskors lika varde, tar aktiv stallning for likabehandling och mot
diskriminering och trakasserier. Ett gott medarbetarskap och ett gott chefskap skapar forutsattningar for
en god arbetsmiljo som ar fri fran alla former av krankande sarbehandling, diskriminering, trakasserier och
repressalier.

Sodertorns hogskola ska forbygga diskriminering, trakasserier och repressalier genom att erbjuda alla
anstéllda en god introduktion och tydliggéra mal och forvantningar. | S6dertdrns hogskolas forebyggande
arbete ingar ocksa att anstallda ska ha kunskap om de lagar, regler och instruktioner som galler for
hogskolan. Det forebyggande arbetet hojer verksamhetens kvalitet och ger medarbetare en sdker och
trygg arbetsmiljo.

Lag och foreskrift

Diskrimineringslagen férbjuder diskriminering inom tio olika samhéllsomraden (t ex arbetslivet, utbildning,
halso- och sjukvarden). Diskrimineringsférbudet ar utformat pa olika satt med hansyn till den krets som
skyddas. Inom arbetslivets omrade har forbudet formulerats pa féljande satt:

"En arbetsgivare fdr inte diskriminera den som hos arbetsgivaren

dr arbetstagare

gor en férfragan om eller s6ker arbete

soker eller fullgér praktik

star till férfogande for att utféra eller utfér arbete som inhyrd eller IGnad arbetskraft (2 kap 1§ tredjestycket
i diskrimineringslagen)”

Lagen syftar till att motverka diskriminering och pa andra satt framja lika rattigheter och majligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion och annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning samt alder.

Nedan definieras de i diskrimineringslagen angivna diskrimineringsgrunderna:

Kon: Avser om nagon ar kvinna eller man, aven den som avser att dndra eller har dndrat sin konstillhorighet
omfattas av diskrimineringsgrunden kon.
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Konsoverskridande identitet eller uttryck: Avser att nagon inte identifierar sig som kvinna eller man eller
genom sin kladsel eller pa annat satt ger uttryck for att tillhéra ett annat kon.

Etnisk tillhorighet: Avser nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande férhallande.
Religion och annan trosuppfattning : Avser religitsa askadningar som t ex hinduism, judendom, kristendom
och islam. Annan trosuppfattning innefattar sddana overtygelser som har sin grund i eller samband med
en religios askadning, t ex buddism, ateism och agnosticism.

Funktionsnedsattning: Avser varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga begransningar av en
persons funktionsférmaga som till féljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt
darefter eller kan forvantas uppsta.

Sexuell laggning: Avser homosexuell, bisexuell eller heterosexuell laggning.

Alder: Avser uppnadd levnadslingd.

Diskriminering
Diskrimineringsformerna enligt lag:

Direkt diskriminering: Sdrbehandling som inte kan anses vara sakligt motiverad, dvs nar nagon missgynnas
genom att behandlas sdmre dn nagon annan i en jamférbar situation. En forutsattning for diskriminering
ar att missgynnandet har samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna. Det kan tex i det
enskilda fallet utgora diskriminering om lokaler brister i tillganglighet och anvandbarhet for personer med
funktionsnedsattning eller om en arbetssokande med utlandsk bakgrund inte kallas till intervju trots att
den sokandes meriter ar likvardiga med den som kallas.

Indirekt diskriminering: Nagon missgynnas genom att en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
framstar som neutralt, men som i praktiken sarskilt missgynnar personer och har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Det kan t ex vara att arbetsgivaren staller krav pa goda kunskaper i svenska for
en anstallning nar det inte behovs for att utfora arbetet pa ett bra satt.

Det ar dock inte indirekt diskriminering om féljande kriterier ar uppfyllda:

Syftet med regeln eller rutinen ar berattigat, det vill sdga befogat och objektivt godtagbart. Detta innebar
att syftet ska vara vart att skydda i sig och vara tillrackligt viktigt for att kunna fa foretrade framfor
principen om icke-diskriminering.

De medel som anvands ar lampliga och nédvandiga for att uppna syftet. Det innebar att det inte finns
andra alternativ eller medel for att uppna syftet.

Bristande tillganglighet: Nar en person med en funktionsnedsattning missgynnas genom att en verksamhet
inte vidtar skaliga tillgdnglighetsatgarder for att den personen ska komma i en jamforbar situation med
personer utan denna funktionsnedséattning, t ex att inte erbjuda skélig utrustning for att de skall kunna
delta pa jobbet. Det handlar om att personen ska kunna fa del av den aktuella verksamheten men att det
inte alltid maste ske pa exakt samma satt som ar mojligt for personer utan denna funktionsnedsattning.
Skillnaderna far dock inte vara stérre dn vad som ar sakligt pakallat. Lagen innebar att man ska gbra en
beddmning fran fall till fall och bedéma vad som ar skaliga atgarder.
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Trakasserier och sexuella trakasserier: Nar nagon upptrader pa ett sitt som krénker en medarbetares
vardighet och som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier kan t ex vara att ge uttryck for forl6jligande eller nedvarderande generaliseringar. Det ar den
som har blivit utsatt som avgor vad som ar oonskat eller krankande.

Med sexuella trakasserier avses ett upptradande av sexuell natur som krdanker nagons vardighet och som
har koppling till nagon av diskrimineringsgrunderna. Forutom kommentarer och ord kan det t ex vara
oonskad beroring eller nargangna blickar. Det kan ocksda handla om ovidlkomna komplimanger,
inbjudningar och/eller anspelningar av sexuell natur.

Enligt lagen maste den som trakasserar forsta hur agerandet upplevs for att det ska bli fraga om
trakasserier eller sexuella trakasserier. Det ar darfor viktigt att den som ar trakasserad klargor for den som
trakasserar att beteendet ar obehagligt och ovialkommet. | vissa situationer kan krankningen vara sa tydlig
att inga papekande kravs fran den som kanner sig trakasserad. Beteendena eller handlingarna kan i vissa
fall klassas som brottsliga garningar och doms darefter enligt brottsbalken.

Soédertorns hogskola uppmanar den som blivit utsatt for grova sexuella trakasserier att polisanmala.

Instruktion att diskriminera. Order eller instruktioner om att diskriminera ndgon pa ett satt som avses i
bestammelserna om direkt diskriminering, indirekt diskriminering, trakasserier eller sexuella trakasserier
och som lamnas at nagon som star i lydnads- eller beroendeférhallande till den som lamnar ordern eller
instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att fullgéra ett uppdrag.

Skydd mot repressalier

Den som har anmalt diskriminering eller har patalat att en arbetsgivare bryter mot lagen (t ex genom att
inte arbeta forebyggande mot trakasserier) eller medverkat i en utredning enligt diskrimineringslagen far
inte utsattas for repressalier. Skyddet mot repressalier galler ocksa om personen har avvisat trakasserier
eller sexuella trakasserier t ex genom att saga ifran vid ovdalkomna sexuella ndrmanden eller om personen
fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier, dvs att hen tal/uthardar/finner sig i det.

Skyddet mot repressalier galler for:
e anstallda
e den som fragar efter arbete eller séker ett arbete
e den som soker eller gor praktik

e densom hyrsin eller [anas in for att arbeta.

Denna lag ska inte forvaxlas med Lag (2016:749) om sarskilt skydd mot repressalier for arbetstagare som
slar larm om allvarliga missférhallanden.

Sida3 av 8



Dnr: 3880-1.1.2-2017
Beslutad av rektor 2017-12-05

Annan krankande sdrbehandling

Missgynnande och krankande sadrbehandling som inte har samband med ndgon av
diskrimineringsgrunderna omfattas inte av forbudet i diskrimineringslagen utan regleras i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Hanteringen av
denna typ av krdnkande sarbehandling behandlas i en separat rutinbeskrivning se, ”Rutiner vid krankande
sarbehandling och mobbing”.

Sida4 av 8



Dnr: 3880-1.1.2-2017
Beslutad av rektor 2017-12-05

Arbetsgang vid diskriminering, trakasserier och repressalier

Chef (utsedd
u . utredare)
Lampll_g person beslutar om
Arbetsgivaren Anmalan Egg(si;l" att Samtliga Samtal utredningen
clernigon | wprtasth [Niden blndade fembrs  Mgder  sladiesupgyng
Personalavdel- Underrattas parter. rektor eller

ningen om
utredningen
ska avslutas -

Kannedom

Soédertorns hogskola har en skyldighet att utreda alla typer av diskriminering, trakasserier och repressalier
som ror anstallda eller de som likstélls med anstalld.

Oavsett om det finns en anmalan eller inte ar personalansvarig chef skyldig att utreda alla de fall som hen
har kdannedom om.

Om personalansvarig chef misstanker (t ex genom ryktesspridning) att det férekommer diskriminering,
trakasserier och/eller repressalier &r det chefens ansvar att ta reda pa om det stimmer. Detta sker genom
att kontakta de som omfattas av ryktet. Om det bekraftas att det rér sig om diskriminering, trakasserier
eller repressalier startar utrednings och- atgardsskyldigheten och en anmaélan uppréttas.

Anmalan

Om en medarbetare anser sig utsatt for diskriminering, trakasserier och/eller repressalier bér hen i férsta
hand véanda sig till sin ndrmaste chef. Om problemet ar chefen sa bor overordnad chef kontaktas.
Medarbetaren kan dven kontakta personalavdelningen, foretagshalsovarden eller arbetsmiljgombud och
facklig foretradare for stod och rad.

Anmalan kan ske muntligen eller skriftligt. Om anmalan ar muntlig ska den som tar emot anmalan
skriftligen anteckna det som sags, samt lata anteckningarna godkannas av anmalaren.
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En anmalan utgor offentlig handling och ska diarieforas, savida drendet inte ar av sadan art att det kan
hanteras genom enkla atgarder och som dokumenteras inom ramen for det l6pande arbetsmiljéarbetet.
Anmalan ska darfor skickas till registrator. Det dr den som tar emot anmalan som ansvarar for att detta
gors.

Denna typ av drenden kan omfattas av sekretess och kan, beroende pa omstdndigheterna,
sekretessbeldggas. Sekretess prévas i varje enskilt arende. For att drenden och handlingar ska falla under
Offentlighets- och sekretesslagen kravs att de ar diarieférda och registrerade.

For att underlatta utredningen bor anmalan innehalla foljande:

Namn pa berorda parter

En beskrivning av handelsen samt aberopad diskrimineringsgrund: Det bor tydligt framga nér, i vilket
sammanhang och pa vilket satt som diskriminering eller trakasserier har skett samt av vem eller vilka

Om det galler en anmalan pa grund av repressalier ska beskrivningen innehalla i vilket sammanhang man
har missgynnas eller bestraffas

Uppgifter om eventuella vittnen samt andra faktaupplysningar som kan vara till nytta i sasmmanhanget.

Anonyma fall

En anonym anmalan, dar det inte framgar vem som anmaler, kan inte utredas. Daremot kan hogskolan
vidta generella atgarder av férebyggande karaktar.

Utredning

Utredning och vidtagande av atgarder ska ske skyndsamt. Utredningen ska i forsta hand skotas av
narmaste chef och i samrad med personalavdelningen. Utredningsansvarig gér dven bedémningen om det
ar lampligt att arbetsgivaren utreder eller om extern part ska tas in.

Varje steg och hdndelse i utredningen ska dokumenteras.

Utredningens olika steg:

1. Anmalan inkommer

2. Samtliga parter underrattas och far information hur utredningen kommer att ga till

3. Inblandade parter och eventuella vittnen intervjuas. Kommer uppgifterna fran tredje part ska ett
samtal genomfdras med uppgiftslamnaren

4. Atgarder

Beslut om att avsluta utredningen eller driva den till rektor

6. Uppfdljning

U

Av utredningen ska det framga om den utpekade personen tidigare handlat pa ett sdtt som inte ar forenligt
med anstallningen.
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Viktig att tanka pa som chef/ utsedd utredare

e Agera direkt. Ta situationen pa allvar och hantera utredningen med hansyn till de inblandade.

e Lyssna forutsattningslost och goér noggranna anteckningar under hela processen.

e Forsok att fa en sa konkret beskrivning méjligt. Var noga med att skilja pa faktiska hiandelser
och rykten.

e Prata enskilt med de berérda. Samla in sa mycket fakta som mojligt. Gor inget
stallningstagande for eller emot nagon.

e Vidta inga atgarder utan de inblandades vetskap.

e Markera tydligt att diskriminering eller trakasserier inte accepteras.

e Setill att alla inblandade ges mojlighet till stod och hjalp (exempelvis foretagshalsovarden).

e Informera rektor om att du fatt kinnedom om eller att en anmalan om diskriminering,
trakasserier eller repressalier har inkommit.

e Beroende pa situationen kan det finnas andra lampliga tillvdgagangssatt i processen. Radgor
med personalavdelningen om andra tillvagagangssatt.

2. Intervjuer

Samtal med den som blivit utsatt

Den som blivit utsatt boér beredas majlighet att ha med sig stodperson vid samtalet, t ex arbetsmiljdombud
eller facklig foretradare

Information ska ges hur darendet handlaggs

Inventera behov och erbjuda behdovligt stéd, t ex genom foretagshalsovarden

Forslag till atgarder diskuteras

Dokumentation ska genomforas av alla hdndelser (vad/nar/vem)

Samtal med den utpekade

Den utpekade bor beredas mojlighet att ha med sig stodperson vid samtalet, t ex arbetsmiljoombud eller
facklig foretradare

Klargér hur den som utsatts kdnner sig och hur hen har uppfattat situationen

Klargor hogskolans installning till diskriminering, trakasserier och repressalier. Information ges om att
krankande beteende eller bemdtande aldrig accepteras

En utpekad ska ges mojlighet att ge sin version av hdandelseférloppet

Forslag till atgarder diskuteras

Information ska ges hur darendet handlaggs

Dokumentation ska genomforas av alla hdndelser (vad/ndr/vem)
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3. Atgirder

Efter avslutade intervjuer och insamlade av information gors en analys av utredningen. Lampliga atgarder
ska vidtas sa att situationen inte upprepas. Atgirderna ska goras i samrad med de inblandade och ha en
tydlig plan betraffande ansvar, syfte och uppféljning. Om man har svart att komma Gverens om atgarder
sa ar det chef som beslutar vilka atgarder som ska genomforas.

4. Beslut

Chefen/utsedd utredare ska efter genomford utredning och atgardsplan besluta om drendet ska avslutas
eller om det ska drivas vidare till rektor. Bade beslutet och utredningen ska vara skriftliga (diariefors) och
delges de som arendet beror.

Om chefen/utsedd utredare beslutar att handelsen &r av sa pass allvarlig karaktar ska drendet vidare och
foredras for rektor. Rektor fattar da beslut om drendet hanskjuts till personalansvarsnamnd eller inte.

5. Uppféljning

Oavsett om &rendet avslutas eller gar vidare till rektor och eventuellt personalansvarsnamnd ska
uppfoljning ske med de inblandade. Senast ett par veckor efter samtalen och beslut, genomfoérs
uppféljningsmote med bada parter (den som utsatts och utpekad/e). | samtalet med den som utsatts &r
det viktigt att kartlagga om problemen kvarstar eller om vidtagna atgarder har fyllt sitt syfte.

Uppféljningen ska inte ses som ett tillfille utan hanteringen ska anpassas efter varje individuellt drende.

Det kan innebdra att uppfoljning gors flera ganger. Vid varje tillfille beslutas om man ska ha fortsatt
uppféljning. Viktigt ar att man dokumenterar uppféljningen samt noterar vad som ska tas upp.

Kontakt

Vid fragor om rutiner och atgarder vid Sédertérns hogskola, vanligen kontakta personalavdelningen.
Information finns ocksa pa www.sh.se samt Sédertorns hogskolas intranat for personal.

For mer information om diskriminering, trakasserier och repressalier, se
Diskrimineringsombudsmannens hemsida www.do.se.
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