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Inledning

Karolinska Institutet (K1) ska vara ett inkluderande universitet med ett gott arbets- och
studieklimat, fritt fran diskriminering, trakasserier och dvrig krankande sarbehandling.
Arbetsklimatet ska praglas av 6msesidig respekt mellan medarbetare och studenter.
Diskriminering, trakasserier och dvrig krankande sarbehandling &r ett allvarligt hot mot hélsa,
valbefinnande, arbetsgladje och mojligheter till framgang. Kl arbetar darfor aktivt mot dessa
beteenden. Varje medarbetare och student har ett eget ansvar for att i det vardagliga motet
med medarbetare/medstudenter behandla var och en med respekt.

Syftet med dessa riktlinjer &r att forklara olika begrepp, ge exempel, informera om ansvar,
lagar och andra direktiv samt att klargdra hur K1 agerar om diskriminering, trakasserier eller
krankande sarbehandling uppges ha intraffat. Vidare syftar riktlinjerna till att tydligt klargéra
vem man kan vanda sig till om man upplever sig ha blivit utsatt for diskriminering,
trakasserier och 6vrig krankande sarbehandling.

Vad betyder begreppen?

De begrepp och definitioner som anvands i detta dokument bygger framst pa
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljé* och
diskrimineringslagen?, se dven avsnittet om ”Lagar och andra direktiv” langre fram i detta
dokument.

Konflikter

Diskriminering, trakasserier och krdnkande sarbehandling ska inte forvaxlas med konflikter
eller med tillfalliga och kortvariga meningsskiljaktigheter eller tillfalliga svarigheter i
samarbetet som kan férekomma pa de flesta arbetsplatser.

Diskriminering enligt diskrimineringslagen
Diskriminering ar ett missgynnande eller en krankning som har samband med ndgon av de sju
diskrimineringsgrunderna, eller &r av sexuell natur.

De sju diskrimineringsgrunderna enligt diskrimineringslagen (2008:567)

1. kon: att nagon &r kvinna eller man,

2. konsoverskridande identitet eller uttryck: att nagon inte identifierar sig
som kvinna eller man eller genom sin kladsel eller pa annat satt ger uttryck
for att tillhora ett annat kon,

3. etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudférg eller annat
liknande forhallande,

4. religion eller annan trosuppfattning: religiosa askadningar som
exempelvis hinduism, judendom, kristendom och islam. Annan
trosuppfattning innefattar 6vertygelser som har nara samband med eller i

1 Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo
2 Diskrimineringslag (2008:567)
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allménhet forknippas med begreppet religion, till exempel buddism, ateism
och agnosticism.

5. funktionsnedsattning: varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsméssiga
begransningar av en persons funktionsformaga som till f6ljd av en skada
eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt darefter eller kan forvantas
uppsta,

6. sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell laggning, och

7. alder: uppnadd levnadslangd.

I diskrimineringslagen finns bland annat férbud mot diskriminering for arbetsgivare och
utbildningsanordnare samt personer med offentlig anstallning. Forbudet innebér bland annat
att KI som arbetsgivare inte far diskriminera medarbetare eller att KI som universitetet inte far
diskriminera studenter eller sokande. Forbudet inkluderar aven praktikanter och inhyrd eller
inlanad arbetskraft.

Diskrimineringslagen omfattar aven forbud mot repressalier, t.ex. pa grund av att en
medarbetare eller student har anmalt eller patalat ett missforhallande. Forbudet omfattar
vidare repressalier mot personer som har medverkat i en utredning enligt diskrimineringslagen
eller avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier.

Det finns sex former av diskriminering enligt diskrimineringslagen: direkt diskriminering,
indirekt diskriminering, bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och
instruktioner att diskriminera.

Inom arbetsmilj6lagstiftningen anvéands det vidare begreppet krdnkande sérbehandling, som
kortfattat kan beskrivas som upprepade missgynnanden och/eller krdnkande handlingar som
inte har koppling till diskrimineringsgrund eller &r av sexuell natur.

Direkt diskriminering

Direkt diskriminering kan kortfattat beskrivas som ett sarbehandlande eller missgynnande.
Nagon behandlas samre &n en annan person i en likartad situation och det finns ett samband
med nagon eller nagra av de sju diskrimineringsgrunderna. Det behdver inte finnas nagon faktisk
jamfoérelseperson. Det racker med en hypotetisk jamforelseperson.

Exempel pa direkt diskriminering:
e En sokande till en internutbildning far avslag som motiveras med att hen ar for
gammal, trots att hen har manga ar kvar till pensioneringen.
e En student far besked om att hon inte har nagon studieplats nar hon kommer tillbaka
efter beviljat studieuppehall for graviditet och foraldraledighet.

Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering innebér att det finns en regel eller en rutin som verkar neutral men som
kan komma att sarskilt missgynna personer med hansyn till nagon av de sju diskriminerings-
grunderna. Da kan regeln vara diskriminerande, trots att det &r samma regel som tillampas for alla.

Exempel pa indirekt diskriminering:

e En forskargruppsledare kraver battre kunskaper i svenska av den som ska ingd i ett
forskningsprojekt an vad som &r nddvéndigt for arbetet.
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e En arbetsgivare kraver korkort fast det inte ar nédvandigt for arbetet. Detta krav kan
missgynna sokande med vissa typer av funktionsnedsattning.

e Examinator underkanner student p.g.a. for manga stavfel i tentamenssvaren och det
inte finns krav pa hantering av sprak i kursplanen.

Bristande tillganglighet

Bristande tillganglighet &r nér en person med en funktionsnedsattning/funktionsvariation
missgynnas genom att en verksamhet inte vidtar skaliga tillganglighetsatgarder, utifran krav pa
tillganglighet i lag och annan forfattning, for att personen ska komma i en jamforbar situation med
personer utan denna funktionsnedsattning.

En enskild person har rétt att stalla krav pa tillganglighet inom bland annat utbildning och arbete.
Det handlar om att personen ska kunna fa ta del av den aktuella verksamheten men inte att det
alltid maste ske pa exakt samma sétt som ar mojligt for personer utan denna funktionsnedsattning
eller funktionsvariation. Skillnaderna far dock inte vara storre &n vad som ar sakligt pakallat.

Exempel pa bristande tillganglighet:
e Trosklar anpassas inte for att mojliggdra for rullstolsburna att komma in i lokalerna.
e Avsaknad av hiss vilket innebar att personer med fysiska funktionsnedsattningar
kanske inte kan komma in i lokalerna.

Trakasserier

Trakasserier ar ett verbalt eller icke-verbalt agerande som ar onskat och kranker nagons
vardighet. Det &r den som ar utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier som avgor om
det &r odnskat och vad som ar krdnkande. Det innebdr att samma slags beteende kan uppfattas
olika fran person till person.

Den som kanner sig trakasserad maste saga ifran till- eller pa annat satt informera den som
upplevs bete sig krankande, om hur beteendet uppfattas. Vid allvarliga eller tydliga fall dar
det ar uppenbart att den som trakasserar borde ha forstatt att hen gor sig skyldig till ett
oonskat beteende behdvs inget klargérande for att det ska bedémas som trakasserier eller
sexuella trakasserier.

For att omfattas av diskrimineringslagen maste det krankande agerandet ha samband med
nagon eller nagra av diskrimineringsgrunderna.

Exempel pa trakasserier:
e Forl6jligande och generaliserande uttalanden om egenskaper som tillskrivs en individ
med viss etnicitet/nationell bakgrund.

« Systematiskt uteslutande av en kollega/medstuderande i sociala sammanhang pa grund
av dennes konsoverskridande identitet eller uttryck eller annan diskrimineringsgrund.

Sexuella trakasserier
Sexuella trakasserier ar enligt diskrimineringslagen ageranden som kranker nagons vardighet och
ar av sexuell natur.

Exempel pa sexuella trakasserier:

Tafsande eller annan ovalkommen berdring.

Ovélkomna sexuella anspelningar, blickar, kommentarer eller forslag.
Sexualiserade skamt.

Pornografiska bilder eller texter.
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Instruktion att diskriminera

Instruktion att diskriminera ar nar nagon ger en order eller instruerar ndgon som ar i
beroendestéllning, till exempel en anstalld, att diskriminera nagon annan. Det kan ocksa
handla om en instruktion att diskriminera till en person eller ett foretag som atagit sig ett
uppdrag, exempelvis ett bemanningsforetag. Instruktionen kan till exempel vara att enbart
arbetssokande med svenska”, eller traditionellt svenska, namn ska intervjuas vid en
rekrytering.

Krankande sarbehandling

Klandervarda handlingar som inte omfattas av diskrimineringslagen kan falla under begreppet
krankande sarbehandling enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4). Dessa foreskrifter galler for arbetstagare. Studenter omfattas dock
av Kl:s dvergripande ansvar for arbetsmiljoarbete (som regleras i arbetsmiljélagen och AFS
2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete). Det innebdr att &ven situationer dar en student
upplever sig utsatt for mobbning eller liknande ska hanteras.

Krankande sarbehandling beskrivs som handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare
pa ett krankande satt och som kan leda till ohéalsa eller att medarbetare stélls utanfor
arbetsplatsens gemenskap?®. Ett annat begrepp som ofta anvénds for att beskriva liknande
beteenden & mobbning. Dessa férhallningssatt och ageranden visar pa respektléshet och
bryter mot allménna normer och sociala 6verenskommelser om hur vi ménniskor bér bemota
varandra.

Exempel pa krankande sarbehandling i arbetsmiljolagstiftningens mening:
o Fortal eller nedsvartande av en arbetstagare eller dennes familj.
e Forolampningar, 6verkritiskt eller negativt bemotande/forhallningssatt (han,
ovanlighet etc.).
e Utestangning, negligering och utfrysning av personer ur gemenskapen pa arbetsplatsen
(exempelvis genom att inte hélsa pa nagon).

Forebyggande atgarder

Att forebygga all form av diskriminering, trakasserier och krankande sarbehandling ar en del
av det systematiska arbetsmiljoarbetet*. For diskrimineringsgrunderna kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder samt sexuella trakasserier
fortydligas kravet pa forebyggande atgarder aven i diskrimineringslagen®.

KI har faststallt overgripande riktlinjer for arbetsmiljo och halsa® och det ar viktigt att alla
medarbetare kanner till dessa. Chefens/arbetsledarens eget forhallningssatt till skamt,
anspelningar och kommentarer som ar krdnkande &r av stor betydelse. Det &r darfor viktigt att
chefer klart tar avstand fran och aktivt arbetar mot alla former av diskriminering, trakasserier
och krénkande sérbehandling pé arbetsplatsen’.

3 Arbetsmiljoverkets foreskrifter AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo
4 Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)

> 3 kap. diskrimineringslagen ((2008:567)

6 Riktlinjer for arbetsmiljo och halsa (1-663/2013)

7 Se aven Riktlinjer for ledarskap pa Karolinska Institutet (Dnr 2948/09-200)
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Exempel pa forebyggande atgarder ar:

e Regelbundna medarbetarenkater med relevanta fragor.

e God introduktion som ger nya arbetstagare mojlighet att pa ett bra satt finna sig
tillratta i arbetsgruppen.

e Tydlig information och 6ppen kommunikation om gallande regler, riktlinjer och
rutiner.

e Utbildning for chefer/ledare i kommunikation och bemétande, konflikthantering och
évriga arbetsmiljofragor.

¢ Regelbundna medarbetarsamtal.

e Ett Oppet arbetsklimat som uppmuntrar ett respektfullt och stédjande bemétande och
dar det ar tillatet att framfora synpunkter, ta upp egna erfarenheter och funderingar.

Ansvar

Enligt rektors besluts- och delegationsordning for Karolinska Institutet ar prefekten ansvarig
for all verksamhet vid institutionen. Detta innefattar bland annat fragor som berors av
arbetsmiljo- och diskrimineringslagstiftning.

Nar maste arbetsgivaren eller utbildningsanordnaren agera?

Det kravs inte ndgon anmalan fran den som blivit utsatt for att en arbetsgivare eller en
utbildningssamordnare ska anses ha fatt kannedom om att diskriminering, trakasserier eller
krankande sarbehandling forekommer. Skyldigheten att agera intrader sa snart arbetsgivaren (i
allménhet en person i arbetsledande stallning) eller uthildningsanordnaren far vetskap om
missforhallandet pa nagot satt, t.ex. genom egna iakttagelser eller genom annans rapportering.
Om den utsatta personen av nagon anledning inte vill ga vidare med arendet bor
arbetsgivaren/utbildningsanordnaren dnda vidta nagon form av atgard, pa individ-, grupp-
och/eller organisationsniva i syfte att 16sa problemet. Det kan ocksa finnas handelser av sa
allvarlig natur att arbetsgivaren/utbildningsanordnaren har en skyldighet att agera (gora en
polisanmalan, starta en utredning m.m.) &ven om arbetstagaren/studenten inte vill att en
utredning startas.

Det finns inte nagra formkrav for en anmélan. Den person som har utsatts kan t.ex. patala
missforhallandet for narmaste chef eller gora en skriftlig anmalan. Arbetsgivaren har
utredningsskyldighet och maste, i de flesta fall, agera d&ven om anmaélaren vill vara anonym.
Det ar darfor viktigt att kontaktpersonen i ett mycket tidigt skede informerar om detta.

Nar det galler en anmélan fran en student som upplever sig utsatt for krankningar ska
samordnaren for studentréattsliga fragor kontaktas for radgivning.

Utredningsarbete

Syftet med en utredning ar att klarldgga omstandigheterna kring de uppgivna
missforhallandena. Utredningen ligger till grund for att, i forekommande fall, ett beslut kan
fattas om atgarder som ska vidtas for att fa det ovalkomna beteendet att upphora. Dessutom
ska utredningen ligga till grund for beslut om anmélan till rektor for vidare hantering som
disciplindrende. Utredningen ska genomfdras skyndsamt, objektivt och rattssékert. Den ska
dokumenteras och foljas upp.

Organisatorisk niva

Generellt galler att arenden i mojligaste man utreds och handlaggs dar missforhallandet eller
handelsen har uppstatt. | vissa fall kan det av olika skal vara nddvandigt eller lampligt att
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arendet handlaggs pa central niva eller av extern part, t ex. foretagshalsovarden. Néar det galler
arenden som ror student vilken upplever sig utsatt for diskriminering enligt
diskrimineringslagen kan institutionen fa stod i genomférandet av utredningen fran
samordnaren for studentréttsliga fragor.

Individuellt stéd

| det fall situationen &r sa akut att det kan behdvas individuellt stod till ndgon/nagra av de
ber6rda personerna redan under utredningens gang ska sadant stod ges innan ett beslut har
fattats i utredningen. Det ar da viktigt att stodet ges av andra personer an de som haller i sjalva
utredningen. Stodet bor ges t.ex. av psykolog eller foretagshélsovard/studenthélsovard eller
fackliga/studentfackliga organisationer. Se nedan under stod for mer information.

Vem kan man vanda sig till?

Som arbetstagare kan man i forsta hand vanda sig till narmaste chef. Om det inte ar lampligt
kan man kontakta dverordnad chef, administrativ chef, ombud for lika villkor eller HR-
funktionen pa institutionen. Det gar ocksa bra att kontakta en facklig organisation (om man &r
medlem) eller skyddsombud.

Doktorander kan &ven vénda sig till studierektorn for forskarutbildningen vid institutionen
och doktorandombudet.

En student kan i forsta hand vanda sig till prefekten om inte annat anges i institutionens
anvisningar. Studenten kan ocksa kontakta nagon annan som ar anstalld vid K, till exempel
larare, studievagledare, programdirektor, administrator eller annan som studenten kénner
fortroende for.

Diskriminering, trakasserier och krankande sérbehandling kan &ven rapporteras via Kl:s
incidentrapporteringssystem pa Kl:s webbplats.

Om en arbetstagare uppfattar att det forekommer diskriminering, trakasserier eller krankande
sérbehandling bland sina kollegor ska hen meddela sin ndarmaste chef, annan chef, ombud for
lika villkor eller HR-funktionen pa lokal eller central niva. Hen kan ocksa kontakta
skyddsombud i samma drende. Detta regleras i KI:s uppférandekod.

Stod
For arbetstagare

e Personalstod (telefonradgivning dygnet runt for anstallda samt stipendiefinansierade
doktorander och postdoktorer vid K1). Tjansten tillhandahalls via Falck Health Care
e Fackliga organisationer (i man av medlemskap) OFR/S, P, O, Saco-S och Seko

For studenter
e Forstod i kontakten med institutionen och/eller Kl:s centrala forvaltning kan studenter
vanda sig till studentombudet.
e Studenter kan dven vanda sig till studentskyddsombud vid institutionen.
e Studenter vid Kl har tillgang till Studenthélsans tjanster. Pa Studenthalsan finns bl.a.
psykolog, kurator och ldkare och de har tystnadsplikt, allt som ségs till dessa personer
av studenten stannar mellan dem om inte nagot annat éverenskommits.
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Studenter med funktionsnedsattning kan vanda sig till samordnaren for studenter med

funktionsnedsattning.

Telefon- och adressuppgifter finns pa Kl:s webb.

Nagra rad till dig som har blivit utsatt

Det ar du som upplever dig vara utsatt som avgor om handlingen eller beteendet ar
ovalkommet.

Reagera genast om du ké&nner dig utsatt.

Om situationen inte ar hotfull, forsok att klargéra for den som utsatt dig att beteendet
ar ovalkommet eller be ndgon annan framfora detta.

Vid behov kan du kontakta nagon av de personer som namns som kontaktpersoner
under Lika villkor pa Kl:s medarbetarportal.

Anstélld vid KI: Informera din ndrmaste chef. Om det inte k&nns lampligt: vand dig
till chefen 6ver din chef, administrativ chef/motsvarande eller nagon av de personer
som omnamns under Lika villkor pd KI:s medarbetarportal.

Student vid KI: Informera nagon foretradare for Kl, t.ex. en larare du har fortroende
for. Om det inte kanns lampligt: vand dig till prefekten, samordnaren for
studentrattsliga fragor eller nagon av personerna som namns under Lika villkor pa
Medarbetarportalen.

Nagra rad till den som tar emot en anmalan

g

Agera skyndsamt, dokumentera och folj upp.

Ha en objektiv och problemldsande hallning.

Behandla personen med respekt.

stall fragor.

Ga igenom alternativen for fortsatt utredning.

Klargor din egen roll och beskriv vilka andra personer och instanser som kan
kontaktas for att reda ut situationen.

Stam av att du har personens medgivande innan du kopplar in andra personer/instanser
for vidare utredning.

Forsékra dig om att arendet utreds, dven om du sjélv inte haller i den fortsatta
utredningen.
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Bilaga

Lagar och andra direktiv

Diskriminering, trakasserier och krankande sérbehandling omfattas av flera olika lagar,
foreskrifter och andra direktiv varav nagra av de mest relevanta sammanfattas har.

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslag (2008:567) har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra satt
framja lika rattigheter och mdéjligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell 1aggning
eller alder, samt motverka sexuella trakasserier. Lagen innehaller bl.a. definitioner,
bestammelser om forbud mot diskriminering och repressalier samt bestdmmelser om aktiva
atgarder. En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare i samband med arbetet
anser sig har blivit utsatt for trakasserier ar skyldig att utreda och vidta atgarder mot
trakasserier. Detsamma géller om en utbildningsanordnare far kannedom om att en student
upplever sig utsatt for trakasserier i samband med utbildningssituationen.
Diskrimineringsombudsmannen har tillsyn dver lagen och kan driva diskrimineringsarenden.
Se &ven www.do.se.

Arbetsmiljélagstiftningen

| arbetsmiljolagen (1977: 1160) och arbetsmiljéférordningen (1977: 1166) anges de yttre
ramarna for arbetsmiljoarbetet. | Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) regleras mer i detalj vad som géller for att férebygga och motverka
alla former av krankande sérbehandling. Arbetsgivarens skyldighet att utreda vad som har
hant syftar enligt arbetsmiljolagstiftningen i forsta hand till att vidta atgarder sa att handelsen
inte upprepas. Se dven www.av.se

Foraldraledighetslagen
| foraldraledighetslagen (1995:584) regleras bl.a. att en arbetsgivare inte far missgynna en
arbetssokande eller en arbetstagare av skal som har samband med foraldraledighet.

Regeringsformen, FN:s deklaration och EU-lagstiftningen

Skyddet mot diskriminering och krankningar ar forankrat i FN:s deklaration om ménskliga
rattigheter, EU-lagstiftningen och den svenska regeringsformen (1974: 152) dar det slas fast
att den offentliga makten ska utdvas med respekt for alla ménniskors lika varde och for den
enskilda méanniskans frihet och vardighet samt att det allmanna ska motverka diskriminering
av manniskor.

Brottsbalken

Brottsbalken (1962:700) reglerar olika former av krankningar. Den omfattar bl.a.
arekrankning, fortal, ofredande och olika former av sexuellt vald eller tvang. Brottsbalken
innehaller dven forbud mot olaga diskriminering, inklusive hets mot folkgrupp. En
polisutredning av en handelse som faller under brottsbalkens bestdimmelser erséatter inte
arbetsgivarens utredningsansvar och kan darfor paga parallellt med arbetsgivarens utredning
av vad som intraffat.
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Rattsliga paféljder som kan bli aktuella

Varning, I6neavdrag eller skiljande fran anstallning
Kls personalansvarsndmnd/Statens ansvarsnamnd kan besluta om varning, I6neavdrag eller
skiljande fran anstéllning om en anstalld har trakasserat en annan anstalld eller student.

Avstangning i upp till sex manader
Disciplinnamnden kan besluta om varning eller avstangning i upp till sex manader om en
student vid K1 har trakasserat en annan student eller anstélld vid KI.

Diskrimineringsersattning

For arenden enligt diskrimineringslagen kan diskrimineringsersattning utdémas av domstol
mot den arbetsgivare eller utbildningsanordnare som brutit mot férbuden mot diskriminering
eller repressalier och/eller inte uppfyllt skyldigheten att utreda och vidta atgarder mot
trakasserier eller sexuella trakasserier.

For arenden som polisanmalts
Straff enligt brottsbalken samt skadestand enligt skadestandslagen.

Riktlinjer avseende diskriminering, trakasserier och krankande sarbehandling



