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Inledning

Riktlinjer for arbete med likabehandling anger struktur och genomfoérande av Region Uppsalas
likabehandlingsarbete och utgar fran likabehandlingspolicyn.

Malgruppen for dokumentet ar alla chefer, medarbetare, studenter, praktikanter och inhyrd

personal inom Region Uppsala.

1.

Kapitel 1 innefattar forebyggande likabehandlingsarbete, som syftar till att forebygga
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krinkande sarbehandling. Kapitlet
beskriver hur likabehandlingsarbetet ska genomforas inom ordinarie verksamhet, och
vilka omraden som ska inkluderas i likabehandlingsarbetet avseende
arbetsgivarperspektiv respektive invanarperspektiv.

Det dr bade viktigt och ett lagkrav att vi som arbetsgivare och offentlig verksamhet
bedriver ett forebyggande arbete for att minska risken for diskriminering, trakasserier och
kriankande sidrbehandling. Arbeta darfor systematiskt med det forbyggande
likabehandlingsarbetet under hela aret.

Kapitel 2 innefattar hantering av drenden, i fall nir diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier och kriankande sdarbehandling intraffar. Kapitlet beskriver vad arbetsgivare
respektive medarbetare har for mdjligheter och ansvar nér detta intréffar.

Kapitel 3 innefattar atgirder vid vald i néra relationer, avseende anstéllda inom Region
Uppsala. Kapitlet ger grundldggande vigledning vid bemdtande av medarbetare som ar
utsatta for vald. Kapitlet ar utarbetat av Nationellt centrum for kvinnofrid (NCK) vid
Uppsala universitet och Region Uppsala. NCK:s kliniska enhet pd Akademiska sjukhuset,
kvinnofridsenheten, bestdr av kvinnofridsmottagningen och Kvinnoftridslinjen.
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Begrepp

Etnicitet: Region Uppsala anviander begreppet “etnicitet” till skillnad fran diskrimineringslagens
begrepp “etnisk tillhorighet”. Detta beror pa att diskriminering sillan sker till f61jd av vad en
person identifierar sig som, utan snarare att personen tillskrivs egenskaper utifran férdomar om
deras antagna bakgrund eller ursprung. Dessa fordomar baseras pa exempelvis hudfiarg och
kulturella eller religidsa attribut. Enligt diskrimineringslagen avses en individs nationella eller
etniska ursprung, hudférg eller annat liknande forhéllande.

Funktionsnedsittning: Enligt diskrimineringslagen avses varaktiga fysiska, psykiska eller
begadvningsméssiga begransningar av en persons funktionsformaga som till f6ljd av en skada
eller en sjukdom fanns vid fodseln, har uppstatt dérefter eller kan forvintas uppsta. Tillfalliga
begransningar av en persons funktionsformaga omfattas inte av diskrimineringslagens skydd.

Funktion r ett begrepp som beskriver ndgot som gors snarare dn ndgot en person “har” eller
”ar”. I hur hog utstrackning en individ anses vara “funktionell” beror till stor del pa hur
sambhéllet dr uppbyggt och vilka normer som finns kring vad en kropp ska klara av. Ibland ersitts
darfor begreppet funktionsnedsittning med mer normkreativa begrepp sdsom funktionsvariation.

Kon: Diskrimineringslagen definierar kon som att nagon juridiskt sett &r kvinna eller man.
Forbudet mot konsdiskriminering omfattar ocksa personer som planerar att dndra eller har dndrat
juridiskt kon (personnummer). Diskrimineringsgrunden kon utgar pa sa sitt ifrén tva kon, det vill
sdga att ndgon identifierar sig som antingen man eller kvinna.

Konsidentitet eller konsuttryck: Region Uppsala anvinder begreppen konsidentitet eller
konsuttryck. Anledningen &r att diskrimineringslagens begrepp ("konsoverskridande identitet
eller uttryck") cementerar en bild av att det finns en “rétt och riktig” konsidentitet och
konsuttryck som kan 6verskridas”. Konsidentitet eller konsuttryck handlar om hur manniskor
identifierar och/eller uttrycker sin konstillhorighet. Diskrimineringsgrunden skyddar personer
som har eller uppfattas ha en konsidentitet och/eller konsuttryck (till exempel klader,
kroppssprak, frisyr, socialt beteende, rost med mera) som bryter mot tvakdnsnormen.

Religion eller annan trosuppfattning: Diskrimineringslagen definierar religion som religiosa
askddningar som exempelvis hinduism, judendom, kristendom och islam. Annan trosuppfattning
innefattar Overtygelser som har sin grund i eller samband med en religios dskadning, till exempel
buddism, ateism och agnosticism. Politiska askadningar och etiska eller filosofiska vérderingar
som inte har samband med religion omfattas inte av diskrimineringslagens skydd.

Sexuell liggning: Diskrimineringslagen definierar sexuell ldggning som homosexuell,
heterosexuell eller bisexuell, och forbudet mot diskriminering géller dessa tre sexuella
laggningar. I praktiken anvédnds dock fler begrepp dn just homo, hetero och bi for att beskriva
sexualitet, sdsom pansexuell eller asexuell. Sexuella uttryckssitt, sdsom exhibitionism, omfattas
inte av diskrimineringslagens skydd.



5(27)

Socioekonomisk bakgrund: Samlingsbegrepp for exempelvis utbildningsgrad, yrkesstatus och
inkomstniva. Faktorer som paverkar en individs socioekonomiska bakgrund ar livsvillkor (sasom
arbetsmiljo och social milj6), levnadsvanor, psykosociala faktorer (samverkan mellan psykisk
hélsa, sociala ndtverk och kdnsla av sammanhang) och kulturella faktorer (fortrogenhet med
bildning, kultur och sprak).

Alder: Diskrimineringslagen definierar alder som uppnadd levnadslingd och giller inom
arbetsliv, forsiljning av varor och tjanster och flera andra samhéllsomraden. Det finns undantag
som innebdr att det kan vara tillatet att sairbehandla en person utifrén lder, till exempel om en
viss dlder ar foreskriven i annan lag.
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Kapitel 1 — forebyggande likabehandlingsarbete

1. Tillampning

Likabehandlingspolicy for Region Uppsala faststiller att likabehandlingsarbetet utgar fran tva
nivaer, och att arbetet ska bedrivas inom redan befintliga processer.

Likabehandlingsarbete p& dvergripande niva - som siktar mot storre och tvirsektoriella! insatser
- ska planeras, genomforas och foljas upp inom ramen for Regionplan och budget (RPB).
Likabehandlingsarbete pd arbetsplatsniva - som siktar mot forbéttringar for medarbetare och
invanare inom den egna verksamheten - ska planeras, genomforas och foljas upp inom ramen for
det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM).

Likabehandlingsarbetet ska genomf6ras ur bade ett arbetsgivarperspektiv och ett
invénarperspektiv pa bagge nivaer.

1.1 Samverkan

Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal med den information som behdvs for att organisationen ska kunna samverka 1
arbetet med aktiva likabehandlingsatgérder. Samverkan bor ske 1 samtliga steg som ingér i
arbetet, det vill sdga frin undersdkning till atgidrder som behdver vidtas samt uppfoljning.

Vid behov bor ocksé dialog ske med organisationer i civilsamhéllet, eller inhdmtning av
invanares asikter genom enkét eller andra matmetoder.

! Tvirsektoriellt innebir att man jobbar med samma fragor pa flera stillen. I arbetet med likabehandling kan det

exempelvis vara uppdrag som beror flera forvaltningar eller berér andra organisationer.
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2. Fortlopande likabehandlingsarbete

Diskrimineringslagen fastslar att likabehandlingsarbetet ska vara standigt pdgaende. Nar
uppfoljning och utvirdering har gjorts kan erfarenheterna fran arbetet anvéndas i steg ett 1 ndsta
cykel. Arbetet ska ske enligt nedan fyra steg, pd 6vergripande niva och pa respektive arbetsplats,
med savil anstéllda som invénare i dtanke.

1.
Undersokning

4. Uppfdljning

3. Atgérder

a) Undersodka risker och hinder

Forsta steget ér att undersoka risker for diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller
repressalier. Undersokningen ska dven innefatta om det finns andra hinder for medarbetarnas och
invanarnas lika réttigheter och mdjligheter. De omraden som ska undersokas finns under punkt

2.1 arbetsgivarperspektiv, och 2.2 invénarperspektiv.

Pé dvergripande niva sker undersdkningen genom att analysera aggregerade data, exempelvis:

1 uppfoljning av foregaende RPB
analys av medarbetarundersdkning
l6nekartliggning

analys av nationell patientenkat
befolkningsundersdkningar

Pé arbetsplatsnivé kan undersokningen exempelvis ske genom:

skyddsrond

medarbetarundersokning

diskussioner pa arbetsplatstraffar

vid medarbetarsamtal

genom analys av arbetsrutiner och riktlinjer

i relation till hur invanare uppfattar arbetsplatsens bemétande och service kan dialog med
organisationer i civilsamhillet, enkéter eller andra matmetoder anvidndas
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Undersokningen ska ha ett generellt anslag med inriktning pa forhallandena i verksamheten. Det
ska alltsa inte goras ndgon kartlaggning pa individniva av personliga forhallanden.

b) Analysera orsaker

Nar undersokningen dr genomford ska orsakerna bakom de risker och hinder som uppdagats
analyseras ur ett normkritiskt perspektiv. Normkritik innebar hér att vinda blicken mot normen, 1
relation till identifierade risker och hinder.

Exempel pa dvergripande frigestillningar kan vara:?

e Vad beror de uppdagade riskerna eller hindren pa?
e Har riskerna eller hindren en koppling till en eller flera diskrimineringsgrunder?
e Vilka atgérder kan vidtas sd att riskerna eller hindren undanrgjs?

Exempel pa normkritiska fragestédllningar kopplat till sjélva analysen kan vara:

e Vilka normer och maktstrukturer finns pa arbetsplatsen / i verksamheten?

e Har eventuella normer och maktstrukturer nagon koppling till de uppdagade
riskerna/hindren?

e Vad har eventuella normer och maktstrukturer for konsekvenser pa arbetsmiljon och
bemotandet av medarbetare och invanare?

e Vad gor vi i var dagliga verksamhet som befaster eller luckrar upp olika normer?

c) Genomfora atgarder

Niér analysen av risker och hinder dr genomford ska forebyggande och frimjande atgérder vidtas.
Finns undersokning avseende invanares och/eller medarbetares &sikter och synpunkter bor detta
beaktas 1 utformningen av dtgérder.

e Atgiirder som siktar mot politiska mal och tvirsektoriella insatser formuleras som
uppdrag i Regionplan och budget (RPB), och genomf6rs utifran respektive styrelse och
forvaltningsansvar.

e Péarbetsplatsnivd formuleras atgérder i Handlingsplan for arbetsmiljéforbittring® och
genomfors pa den enskilda arbetsplatsen.

Det finns inga generella riktlinjer for de dtgirder som ska vidtas utan detta beddms med hansyn
till behov, resurser och andra omstandigheter. Arbetsgivaren behdver:

e avsitta resurser for att genomfora dtgirderna
e ange vem som ir ansvarig

2 Se vidare DO:s Guide till aktiva dtgirder mot diskriminering http://aktiva-atgarder.do.se/aktiva-atgarder.html

3 Eller inom ramen for Kaizen


http://aktiva-atgarder.do.se/aktiva-atgarder.html
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e tidsplanera dtgirderna

e bestdmma hur vidtagna och planerade dtgarder kommuniceras med medarbetare pa
arbetsplatsen, samt hur invénare ska informeras om verksamheten arbetar med
forbattringar som beroér dem

d) Uppfoljning och dokumentation

Det sista steget ar att folja upp och utvardera undersdkningen, analysen och atgérderna.
Erfarenheterna fran utvirderingen kan anvindas i nésta cykel av arbetet med aktiva atgéirder.

e Kontinuerlig uppf6ljning av likabehandlingsarbetet sker inom ramen for befintlig
styrning och ledning. Mél och uppdrag i Regionplan och budget f6ljs upp inom denna
process och dokumenteras i arsredovisning.

e Varje enskild chef dokumenterar och foljer upp likabehandlingsatgérderna i
handlingsplan for arbetsmiljoforbittring. Overgripande frigor om arbetsmiljdarbetet foljs
dven upp arligen i VerkSAM.

Dokumentationen ska redogdra for:

e vilka unders6kningar som genomforts

e analysen av upptickta risker

e de forebyggande och frimjande atgirder som vidtagits eller som planeras

e den uppfdljning och utvirdering som gjorts av det tidigare arbetet med aktiva dtgirder
¢ hur samverkansskyldigheten har fullgjorts

2.1 Arbetsgivarperspektiv

Region Uppsalas forebyggande likabehandlingsarbete ur ett arbetsgivarperspektiv ska ske inom
foljande fem omraden.* Detta giller for sivil dvergripande niva som pa arbetsplatsniva.

Arbetsforhallanden

Chefer inom Region Uppsala ansvarar for att undersoka, analysera och vidta dtgirder inom
organisatoriska, sociala och fysiska arbetsforhdllanden. Detta ska ske utifrdn samtliga
diskrimineringsgrunder samt socioekonomisk bakgrund, s att ingen missgynnas av
arbetsklimatet eller anstdllningsformerna. Vidare ska undersokas om det forekommer eller finns
risk for trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Jargong och attityder, stereotypa
konsroller samt den fysiska utformningen av arbetsplatsen dr exempel pd fragestéllningar.

Som stdd for arbetet inom detta omrade finns ett dialogverktyg att ladda ned frin intranitet.

Bestimmelser och praxis om loner och andra anstiillningsvillkor

4 Se http://aktiva-atgarder.do.se/ for mer stdd och information avseende dessa omraden



http://aktiva-atgarder.do.se/
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Chefer inom Region Uppsala ansvarar for att undersdka och analysera riktlinjer och kriterier for
l16nesdttning, samt bestimmelser och praxis som ror forméaner, utifrdn samtliga
diskrimineringsgrunder samt socioekonomisk bakgrund.

Rekrytering och befordran

Chefer inom Region Uppsala ansvarar for att se dver riktlinjer och rutiner for extern och intern
rekrytering liksom befordran. Exempel pa detta dr att se dver hur och var lediga tjanster
annonseras samt huruvida kompetensbaserad rekrytering® anvinds. Vidare #r det limpligt att
undersoka hur medarbetarna, oavsett diskrimineringsgrund eller socioekonomisk bakgrund, stods
och uppmuntras att soka hogre tjanster.

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Chefer inom Region Uppsala ansvarar for att, utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder samt
socioekonomisk bakgrund, underséka om det finns risker eller hinder som gor att den utbildning
och kompetensutveckling som erbjuds inte kommer alla till del p4 ett likvérdigt sétt.

Maojligheter att forena arbete och forildraskap

Chefer inom Region Uppsala ansvarar for att uppmérksamma och dtgirda faktorer i arbetslivet
som kan forsvara mojligheterna att ta ansvar for barn och hem. Atgirder kan exempelvis
innebdra att begrinsa overtid eller arbete pd obekvam arbetstid. Det kan ocksé innebéra att halla
kontakten med fordldralediga, bjuda in till medarbetarsamtal och personaldagar, samt att
informera om saddant som hénder pé arbetsplatsen om den fordldralediga s& onskar.

2.2 Invanarperspektiv

Region Uppsalas forebyggande likabehandlingsarbete ur ett invinarperspektiv ska ske inom
foljande tre omraden. Detta géller for savél overgripande niva som pa arbetsplatsniva.

Bemotande

Chefer inom Region Uppsala ansvarar for att undersoka, analysera och vidta atgérder gillande
bemotande av invdnare. Detta ska ske utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder samt
socioekonomisk bakgrund, sa att ingen blir utsatt for krinkande eller exkluderande bemétande.
Bemdétande avses 1 vid bemirkning som till exempel fysiska méten, enkéter, mail,
kampanjaktiviteter och sociala medier. Talat och skrivet sprak, kroppssprak och attityder
aterspeglar bemotandet. Ett vardigt och professionellt bemoétande ar fritt fran harskartekniker och
stereotyper, och inkluderar mé@nniskor med olika bakgrund och erfarenheter.

Som stdd for arbetet inom detta omrade finns ett dialogverktyg att ladda ned fran intranétet.

5 Se intranitet for mer information
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Tillgidnglighet och anvindarbarhet

Chefer inom Region Uppsala ansvarar for att undersoka, analysera och vidta atgirder géllande
verksamhetens tillgdnglighet och anvandbarhet sa att ingen person missgynnas péa grund av en
funktionsnedséttning. Detta giller lokalers fysiska konstruktion sdsom byggnader, héllplatser och
utformning av rum, samt att inredning och utrustning &r tillgénglig och anviandbar.

Omradet innefattar dven tillgéng till information och kommunikation for externa anvéndare.
Tillgdnglig information innebédr mojligheten for personer med funktionsnedsattning att
kommunicera med och att ta del av verksamhetens information via tryckta medier, telefon, webb,
film och moten. Skriftlig information kan tillgdngliggéras genom alternativa format och
versioner, som till exempel pa ett flertal sprak, i punktskrift eller 6versatt till 14ttldst svenska.

Som stdd for arbetet inom detta omrade finns ett dialogverktyg att ladda ned fran intranitet.

Jamlik hilsa, vard och service

Chefer inom Region Uppsala ansvarar for att undersoka, analysera och vidta atgérder, utifran
samtliga diskrimineringsgrunder samt socioekonomisk bakgrund, for att sékerstilla att den vard
eller service som ges ér likvérdig. Faktorer som bland annat kon, etnicitet och sexuell ldggning
ska inte paverka kvaliteten pa varden och den service som invénarna erhaller.

Vidare ska Region Uppsala verka for en god och jdmlik hélsa i befolkningen genom
hilsoframjande och forebyggande insatser. I det arbetet &dr det viktigt att ta hdnsyn till
diskrimineringsgrunderna och socioekonomisk bakgrund eftersom dessa faktorer paverkar
hélsoutfallet.

Tillganglighet till hilso- och sjukvard kan ocksa paverkas av var i lénet patienten bor. I detta
avseende dr ett mojligt forbittringsomrade att oka tillgédngligheten for de som har behov av vird
men som inte kommer dit.

Det kan ibland vara motiverat att ge personer med olika bakgrund olika vard och service, for att
de ska fa samma forutséttningar. Eventuella skillnader ska alltid kunna motiveras med att de
bidrar till jamlikhet. Skillnader som inte dr motiverade, riskerar att bidra till ojimlikhet och ska
dérfor elimineras.

Som stod for arbetet inom detta omrade finns ett dialogverktyg att ladda ned fran intranétet.



2.3 Checklista for det forebyggande arbetet

Har du:

Ja

Nej

Undersokt risker for diskriminering och trakasserier samt om det finns hinder for
lika rattigheter och mojligheter?

Har undersdkningen omfattat alla diskrimineringsgrunder samt socioekonomisk
bakgrund?

Har ni gétt igenom alla fem omraden ur ett arbetsgivarperspektiv?

Har ni gétt igenom alla tre omraden ur ett invanarperspektiv?

Har ni analyserat orsakerna till de risker och hinder som uppdagats och dragit
slutsatser om varfor det ser ut som det gor?

Har ni identifierat och planerat atgarder baserat pa unders6kning och analys?

Har ni f6ljt upp och utvirderat arbetet?

Har samverkan skett i arbetets alla steg med fackliga ombud och medarbetare?

Har dialog forts med organisationer i civilsamhéllet/invanare?

Har ni dokumenterat alla delar av arbetet i handlingsplan for
arbetsmiljoforbéttring/Kaizen?

12 (27)
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Kapitel 2 — diskriminering, trakasserier, sexuella

trakasserier och krankande sarbehandling

1. Definitioner

Diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krinkande sédrbehandling ska inte
forvaxlas med tillfélliga konflikter, skilda uppfattningar eller samarbetsproblem som finns pa de
flesta arbetsplatser. Sddana problem kan dock eskalera och i virsta fall medfora att
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krinkande sdrbehandling uppstar. For att
forhindra detta dr det viktigt att &ven mindre konflikter hanteras sa skyndsamt som mojligt.

Diskriminering

Arbetsgivaren fér inte diskriminera dig som &r arbetstagare, arbetssokande, praoelev, studerande
eller praktikant, samt inhyrd eller inlanad arbetskraft.

Med diskriminering menas att du blivit missgynnad genom att du har behandlats simre dn nagon
annan eller att du missgynnats genom tillimpning av en regel eller bestimmelse som framstar
som neutral. Missgynnandet maste ocksa ha ett samband med nigon av
diskrimineringsgrunderna (se begreppslista). Diskriminering kan dven vara att du missgynnats
genom att skiliga atgirder inte vidtagits fOr att forhindra trakasserier, eller att skéliga atgérder
inte vidtagits for att forbéttra tillgingligheten for dig som har en funktionsnedséttning.

Eftersom det krivs ett missgynnande for att diskriminering rent juridiskt ska komma pa tal, kravs
det ocksa en hierarkisk nivaskillnad mellan den som diskriminerar och den som blir
diskriminerad. Det dr alltsd bara den som har mojlighet att missgynna nagon som kan
diskriminera ndgon. Vid diskrimineringsidrenden dr det alltid arbetsgivaren som star som
ansvarig.

Diskriminering kan till exempel innebéra att du inte fir 16nedkning for att du ér gravid, att du
inte blir kallad till arbetsintervju eftersom du har ett namn som inte later svenskt, eller att det inte
gors forsok att anpassa din arbetsplats utifran din funktionsnedséattning.

Trakasserier

Begreppet trakasserier anvinds i diskrimineringslagen for ett upptradande som kranker nagons
vérdighet och som har samband med nigon av diskrimineringsgrunderna. Detta kan till exempel
vara forlgjligande, nedvérderande, foroldmpande generaliseringar eller att ndgon blir kallad for
ndgot nedlatande. Trakasserier kan dven vara osynliggdrande eller undanhallande av information
som har samband med niagon av diskrimineringsgrunderna.

Det gemensamma for trakasserier av olika slag &r att de gor att en person kénner sig foroldmpad,
hotad, kréankt eller illa behandlad. Trakasserier &r ett beteende som ar ovialkommet. Samma
beteende kan uppfattas som trakasserier av en person medan en annan person inte alls behdver
bli illa berord. Dérfor dr det alltid den som &r utsatt for trakasserier som avgdr vad som &r
ovialkommet.



14 (27)

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier &r trakasserier som ar av sexuell natur. Det kan handla om beroringar,
tafsningar, skamt, forslag, blickar, jargong eller bilder som &r sexuellt anspelande.

Sexuella trakasserier skiljer sig fran en Omsesidig flirt genom att de dr ovdlkomna och odnskade.
Det ar alltid den som dr utsatt for sexuella trakasserier som avgdr vad som dr ovilkommet och
oonskat.

I den foljande texten i detta dokument avses bade trakasserier och sexuella trakasserier i
begreppet “trakasserier”.

Repressalier

En arbetsgivare far inte utsitta arbetssokande, arbetstagare, praktikanter eller inhyrd personal for
negativa foljder eller konsekvenser, sa kallade repressalier, pa grund av att denna

e anmilt eller pétalat att arbetsgivaren inte uppfyllt sin skyldighet gentemot
diskrimineringslagen,

e medverkar eller medverkat i en utredning utifrén diskrimineringslagen,

e avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier.

Krinkande sirbehandling

Kriankande sidrbehandling &r ett upptrddande riktat till en eller flera arbetstagare pa ett krinkande
sdtt och som kan leda till ohélsa eller att den som utsitts stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.
Skillnaden mot trakasserier och sexuella trakasserier &r att det inte dr ndgon koppling till
diskrimineringsgrunderna eller handlingar av sexuell natur.

2. Hantering av upplevda trakasserier och krankande sarbehandling

Om arbetsgivaren far kinnedom om att ndgon chef, medarbetare, praktikant eller inhyrd personal
anser sig ha blivit utsatt for trakasserier eller krinkande sdrbehandling har arbetsgivaren en
skyldighet att utreda detta, och i forekommande fall vidta de atgarder som skiligen kan krivas
for att forhindra att det sker 1 framtiden.

2.1 Krankning eller hot fran invanare

Om invanare krénker, trakasserar eller hotar en medarbetare inom Region Uppsala regleras inte
detta av ndgon arbetsrittslig lagstiftning, men det paverkar séklart den anstilldes arbetsmiljé och
som chef dr det darfor viktigt att stotta sina medarbetare i en sddan situation. En medarbetare
som har blivit utsatt for krankning eller diskriminering av en patient eller annan utomstaende bor
dérfor omgdende informera sin ndrmaste chef for stdd och hjélp.

Vid behov ska dven andra former av stdd kopplas in, t.ex. HR-funktionen och/eller
foretagshdlsovarden. Region Uppsala ska vara en av ldnets mest attraktiva arbetsgivare, och da
maste vi bedriva ett aktivt arbete for att alla ska kunna arbeta 1 en miljo fri fran sddant beteende.
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Om det dr en grov krankning kan det blir aktuellt med en polisanmélan gentemot den som
utsétter vara medarbetare.

Undersokning, vard och behandling som ges med stod av hélso- och sjukvardslagen ar alltid
frivillig och kraver patientens samtycke. Darfor dr patienten i sin fulla rétt att tacka nej till den
vard som erbjuds och fri att kontakta annan véardgivare som béttre motsvarar 6nskemaélen.

Rétten att vélja vard begrénsar sig 1 forsta hand till val av vardgivare/utforare av offentligt
finansierad 6ppen vard. Med utforare avses till exempel vardcentral eller mottagning, men inte
behandlare. En patient som végrar att bli behandlad av viss medarbetare anses tacka nej till
erbjuden vard.

En patient kan ha 6nskemal om att fa tréffa en viss ldkare eller annan véardpersonal d4n den som
erbjudits, men har inte i ndgon situation ratt att framfora krav som innebér att medarbetare eller
studenter kdnner sig krénkta, hotade eller diskriminerade.

Forsok, ndr sa dr mojligt, att lyssna in vad som ligger bakom patientens agerande eller uttalande.
Kan det bottna i en godtagbar forklaring eller 1 ett missforstdnd som kan redas ut? Kan framforda
onskemal ha sin grund 1 oro och kris eller andra omstdndigheter? Om det finns en krénkning 1
onskemadlet, var tydlig gentemot patienten att du kinner dig krénkt och illa behandlad och visa pa
sa sdtt att patientens agerande inte dr acceptabelt.

2.2 Till dig som ar chef

Om du som chef far kinnedom om att nagon chef, medarbetare, praktikant eller inhyrd personal
anser sig ha blivit utsatt for trakasserier eller krinkande sdrbehandling méste du skapa dig en bild
av vad som har intraffat genom att utreda detta. Vad en utredning innebér kan skilja sig fran fall
till fall, men grundldggande ar att alltid intervjua den som upplever sig utsatt. Du behover ocksa
intervjua den som pekats ut, om inte den utsatta personen har en tydlig 6nskan om att vara
anonym. Eventuella vittnen kan ocksé behdva intervjuas.

Om du kommer fram till att trakasserier eller krdnkande sarbehandling har férekommit &r du
skyldig att vidta atgirder for att forhindra att det sker igen i framtiden. Detta giller oavsett om
den som ir utsatt dnskar vara anonym eller inte. Onskar anmilaren vara anonym bér dock inte
atgiarder riktade mot enskilda personer genomforas, utan i forsta hand handlar det dd om
generella dtgiarder som inte riskerar peka ut ndgon individ. Exempel pd generella atgiarder kan
vara utbildning for medarbetarna, eller att fragor om normer och bemoétande diskuteras pa en
arbetsplatstraff och f6ljs upp. Som stdd for detta finns fardiga dialogverktyg pé intranétet.

Atgirder riktade mot enskilda personer ér i forsta hand att f4 personen att be om ursiikt och forsté
varfor en viss handling upplevts som krdnkande, sa att detta inte sker igen. I andra hand, eller om
det dr aterkommande krinkande beteende, kan det bli tal om arbetsrittsliga konsekvenser sa som
skriftlig varning, omplacering eller uppségning.

Andra nddvindiga dtgirder kan vara att se Over hur arbetet dr organiserat, till exempel om det
visar sig att det handlar om ett genomgéende arbetsmiljoproblem pa arbetsplatsen.

ChecKklista for chefer
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e Borja med att lyssna pd den utsatta personen och skriv anteckningar 6ver vad som
framkommer (anvénd girna mallen som dr bilagd). Det ar viktigt att informera om att allt
som ségs dr konfidentiellt och att det 4r den utsatta som sjilv avgor vad som ska foras
vidare. Visa empati och behandla personen med respekt. Ifragasitt eller uppmuntra inte,
utan forsok halla dig sa neutral som mojligt tills du hort alla inblandade.

e Informera om vad regelverket séger och ga igenom alternativen for fortsatt utredning.
Om personen Onskar vara anonym, och du inte bedomer det som absolut nédvéndigt att
dnda tala med den utpekade personen, var da tydlig med att du inte vidtar annat &n
generella dtgirder. Vidta inga atgérder 6ver huvudet pa den utsatta personen.
Dokumentera vilken information du gett den utsatta personen och vad ni kommit §verens
om for fortsatt hantering.

e Om personen Onskar vara 6ppen med sina upplevelser maste du tala med den utpekade
personen. Informera d4 om vad som framkommit, och lyssna pé den utpekades version.
Aven eventuella vittnen kan behdva intervjuas i detta skede. Dokumentera allt som
framkommer, och anvénd girna mallen dven hir.

e Om du bedomer att trakasserier eller krinkande sdrbehandling férekommit behdver du
tala om for den som utsétter andra att beteendet inte dr acceptabelt och att det maste
upphora omedelbart. Personen behdver ocksa be om ursikt till den som blivit utsatt. I
manga fall rdcker dessa dtgérder for att fa stopp pé beteendet. Dokumentera dtgirderna,
med fordel i mallen.

e Bedomer du att det behovs ytterligare atgarder riktade mot den som utsatt andra, till
exempel utbildning eller arbetsréttsliga dtgirder, forfatta en handlingsplan for detta.
Anvind géirna den bilagda mallen. Fundera ocksa pé vilken hjélp du behdver av din chef,
den egna HR-funktionen eller av foretagshilsovarden.

e Hall regelbunden kontakt med den utsatta personen, d&ven om personen dr sjukskriven.
Det ér viktigt att visa din vilja att [6sa problemet samt att personen behdvs pa
arbetsplatsen. Dokumentera tidpunkter for era kontakter och eventuella
overenskommelser.

e Folj upp eventuell handlingsplan.

2.3 Till dig som har blivit utsatt

Du behover inte sta ut med att bli trakasserad eller krankt, utan du bor anmala detta till din chef,
chefens chef eller HR-funktionen pa din arbetsplats.

Det dr den som dr utsatt for trakasserier som avgor vad som dr krankande. Enligt lagen ska den
som trakasserar dock ha insikt om att beteendet upplevs pé detta sitt. I ménga fall dr krankningar
uppenbara, s som tafsningar eller explicita forolimpningar, men ibland behdver du som
upplever krankningar tydliggora for den som krianker dig att detta beteende inte dr accepterat av
dig. Detta kan ske muntligt, skriftligt eller med hjélp av ndgon du har fortroende for.

Checklista for dig som blivit utsatt

e Var tydlig och sdg ifrdn. Limna inget utrymme for missforstand.
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e Skriv ner vad som har hint. Anteckna datum, klockslag, eventuella vittnen, vad personen
sa och gjorde, hur du kénde dig, vad du tdnkte och hur du reagerade. Skriv girna ned din
berittelse under "handelsebeskrivning” i intervjumallen som finns i slutet av detta
kapitel.

e Anmail drendet i MedControl (om det inte &r din ndrmsta chef som utsatt dig)

e Tala med din ndrmaste chef. Om det dr din chef/arbetsledare som diskriminerar eller
trakasserar, tala med hens chef eller HR.

e Tala med ditt fackliga ombud, skyddsombud eller nagon annan som du litar pa.

Du ska heller inte behova bli utsatt for repressalier om du anmalt eller pétalat att arbetsgivaren
inte uppfyllt sin skyldighet gentemot diskrimineringslagen, om du medverkar eller medverkat i
en utredning enligt diskrimineringslagen, eller om du avvisat eller fogat dig i arbetsgivarens
trakasserier eller sexuella trakasserier. Om du upplever att du blir utsatt for repressalier ska du
vinda dig till chefens chef, HR eller ditt fackliga ombud.

2.4 Till dig som ar arbetskamrat

Vi maste gemensamt lyfta fram problem sa att de kan atgérdas. Det handlar om allas arbetsmiljo.
Forsok darfor att sdga ifran om du upplever att nagon pa din arbetsplats kranker andra eller beter
sig pa ett sddant sdtt att de riskerar att krinka andra.

Om nagon som blivit utsatt berdttar detta for dig, pAminn hen om vikten av att informera sin chef
eller chefens chef om det som hént.

Checklista for dig som ar arbetskamrat

e Sig ifrdn om du upplever att kollegor beter sig olampligt.
e Lyssna pa vad din utsatta kollega har att beritta.

e Visa ditt stod genom till exempel att erbjuda att f6lja med nir den utsatta kollegan ska
tala med chefen.

3. Hantering av upplevd diskriminering

Medarbetare som upplever eller far kinnedom om upplevd diskriminering bor pétala detta for sin
chef eller chefens chef. I ett forsta skede kan det vara svért att veta om det ar just diskriminering
det handlat om, sa arbetsgivaren bor initialt hantera drendet precis som vid hantering av upplevda
trakasserier. Forhoppningsvis kan fragan 16sas genom detta.

Om sa inte dr mojligt bor medarbetaren i forsta hand vinda sig till sitt fackforbund, alternativt till
Diskrimineringsombudsmannen (DO) eller till nagon ideell forening som enligt sina stadgar har
att ta till vara sina medlemmars intressen.

Vid diskrimineringsdrenden, alltsd om Region Uppsala blir stimda till Arbetsdomstolen eller
eventuellt uppmérksammade om upplevd diskriminering vid en lokal féorhandling, ar
arbetsgivaren svarande och dr den som ska bevisa att diskriminering inte forekommit.



4. Var kan du vanda dig?

Foljande funktioner kan du védnda dig till inom Region Uppsala:

Medarbetare Arbetsgivare
e Chef eller chefens chef e Chef eller chefens chef
e HR e HR
e Fackligt ombud e HR pé Regionkontoret
e Skyddsombud e Foretagshélsovard
e Foretagshélsovard
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5. Mall fér hantering av upplevda trakasserier och krankningar

(Spara denna utredning, men pa ett sddant sitt att den inte blir synlig for obehdriga)
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Datum

Narvarande vid samtalet

Beskrivning av handelsen

Vilka personer var narvarande vid handelsen

Nar agde det rum

Personer som sag vad som hande, vittnen

Beskrivning av handelse eller handelser

Atgirdsforslag

Eventuella atgarder

Ansvarig for atgarder

Nar sk

a det foljas upp

Datum

Underskrift chef

Underskrift medarbetare
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Kapitel 3 — atgarder vid vald i nara relationer,

avseende personal vid Region Uppsala

1. Bakgrund

Véld mot kvinnor dr ett stort samhéllsproblem &ver hela virlden och dven i Sverige. I FN:s
deklaration fran 1993 definieras vald mot kvinnor som “varje konsrelaterad valdshandling som
resulterar 1 fysisk, sexuell eller psykisk skada eller lidande for kvinnor, samt hot om sddana
handlingar, tvang eller godtyckligt frihetsberovande, vare sig det sker i det offentliga eller det
privata livet. Ett av malen i FN:s Agenda 2030 for fortsatt héllbar utveckling, delmal 5:2, ar att
alla former av vald mot alla kvinnor och flickor ska avskaffas. I Uppsala ldn &r arbetet mot vald

prioriterat och Region Uppsala deltar i1 lanets Rad for social héllbarhet.

I NCK:s forskningsrapport ”Véld och hélsa — en befolkningsundersdokning om kvinnors och
mins utsatthet for vald samt kopplingar till hilsa” (NCK-rapport 2014:1) uppgav kvinnorna
betydligt storre utsatthet for allvarligt sexuellt och psykiskt vald. I studien svarade 14 procent av
kvinnorna och 5 procent av ménnen att de som vuxna utsatts for fysiskt vald eller hot om fysiskt
vald av en aktuell eller tidigare partner. 20 procent av kvinnorna och 8 procent av midnnen hade
som vuxna utsatts for upprepat och systematiskt psykiskt véld av en aktuell eller tidigare partner.
Detta innebdr att valdet dr en utbredd foreteelse som vi kan mdta bade bland patienter och

medarbetare.

Vald forekommer ocksd 1 samkonade relationer och foljer dé 1 princip samma monster som i
heterosexuella relationer. Radslan for att bli avslojad som homosexuell, bisexuell eller
transperson, om man inte redan berittat om det for sin omgivning, kan gora véldet 4nnu svarare

att hantera.

Att utsittas for vald kan péverka hélsan pa manga sitt, forutom kroppsskador efter fysiskt eller
sexuellt vald. Bland dem som utsatts for vald dr det mer dn dubbelt sd vanligt med kroniska
smirttillstind och tarmproblem. Angest och depression ér upp till fyra génger vanligare bland
valdsutsatta kvinnor. Ménga som utsatts for vald soker hjilp inom sjukvarden, akut eller i ett
senare skede pa grund av effekter av valdet, men det dr mycket séllan de beréttar spontant om

vad de har utsatts for.
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2. Atgarder vid vald i nara relationer

Region Uppsala accepterar inte hot, véld, krinkande sirbehandling, trakasserier eller sexuella
trakasserier vare sig mellan medarbetare eller mellan medarbetare och patienter. Inte heller i den

privata sfaren ska ndgon av vara medarbetare behova bli utsatt for saidan behandling.

2.1 Bemotande

Ett gott bemoétande dr en forutséttning for att den valdsutsatta ska kdnna tillit och vaga beritta.

Lyssna, frdga och tro pa det som medarbetaren berittar.

Kunskap om valdets kénnetecken, speciella dynamik och effekter dr av stor betydelse for att
kunna forstd den utsatta medarbetarens situation och ge ett professionellt bemoétande. Det ér
vanligt att den som utsatts for vald inte identifierar sig som valdsutsatt. Ofta forringar den som

utsatts valdet och forsvarar forovaren.

Det ér littare att stélla frdgor om vald om det finns beredskap och en tydlig rutin for stéd och

omhindertagande.

2.2 Processen

Nér medarbetaren du samtalar med bekréiftar att han eller hon 4r utsatt for vald i1 en néra relation
finns det alternativ att kontakta eller hanvisa till. Situationen dr komplex och kriver ofta insatser
fran olika myndigheter och organisationer. Genom god samverkan kan stddinsatserna forstirkas

och en helhetssyn frimjas.

e Hailso- och sjukvarden har ansvar for att den valdsutsatta far ett adekvat
omhéndertagande i den akuta situationen. Den som utsatts for fysiskt vald och/eller
sexuella 6vergrepp bor ldkarundersdkas. Skador kan dd dokumenteras, medicinska prov
tas och 1 forekommande fall dven prover for sparséikring.

Den valdsutsatta ska ocksé erbjudas uppfoljande samtalskontakt. For valdsutsatta kvinnor
finns mojlighet till stod pa kvinnofridsmottagningen vid Akademiska sjukhuset.
Behandlingen omfattar motiverande och stodjande samtal som syftar till en
fordndringsprocess. Aven foretagshilsovarden kan erbjuda stdd till utsatt personal.
Region Uppsalas vardprogram ”Omhéndertagande av kvinnor utsatta for vald 1 nédra
relation” kan vara ett stod liksom en kontakt med kvinnofridsenheten eller
Kvinnofridslinjen, 020-50 50 50.

e Socialtjénsten kan bistd med stdd och skydd, exempelvis i form av skyddat boende.
Socialtjdnstens ansvar for att ge véldsutsatta kvinnor stod och skydd regleras 1

Socialtjanstlagen.
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Sjukvardspersonal har en anmélningsskyldighet att anméla till socialtjansten om de far
kdnnedom om eller missténker att ett barn far illa (Socialtjdnstlagen 2001:453, 14 kap §
1). Allménheten omfattas inte av anmilningsskyldighet men bér anméla misstankar om
att ett barn far illa.

e Motivera och uppmuntra till att polisanmaila valdshindelser eller hot och erbjud stod
under réttsprocessen. Stodet kan komma fran dig som chef, fran kvinnofridsmottagningen

eller ndgon annan.

For ménga som utsétts for hot eller vald hemma fungerar arbetsplatsen som en frizon.
Arbetsplatsen dr en mojlighet for den som é&r utsatt att komma hemifrdn och vara i en milj6 utan
vald. Genom att vara ett stdd och visa att det finns hjélp, kan chefer och kollegor gora skillnad

for den som ar valdsutsatt.

2.3 Till dig som chef
Som chef och arbetsgivare har du ett ansvar for dina medarbetares fysiska och psykiska
arbetsmiljo och hédlsa. Ddrmed har du dven ett ansvar for att atgéirda de fel och brister som kan

paverka dina medarbetare negativt.

Arbetsgivare har inte samma ansvar for medarbetarnas fysiska och psykiska hemmiljo, men
genom att vara uppmairksam pa tidiga signaler och vaga stilla fradgor kan du bidra till att risken

minskar for att nigon medarbetare far illa i sin hemmiljo.

Foljande forhallanden kan vara tecken pa att en medarbetare ar utsatt for vald eller hot om véld:

e upprepad korttidsfranvaro

e langtidssjukskrivning

e svérighet att 4ndra schema eller byta turer/pass

e svdrighet att delta i aktiviteter utover arbetstid

e partnern hamtar och ldmnar alltid vid arbetet

o tit telefonkontakt med partnern under arbetspasset
e stort ansvar for hem och partner/barn

e partnern dr 6verbeskyddande och kontrollerande.

Vid misstanke om vald bor du ta upp fragan i ett enskilt samtal, till exempel 1
medarbetarsamtalet om det ar néra forestdende, eller vid annat 1dmpligt tillfdlle. Var noga med
att betona att du fragar av omtanke. Forbered dig sa att du kan ta emot och hantera det svar du

eventuellt far.
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Om den valdsutsatta dr i behov av en rehabiliteringsutredning finns det alla mdjligheter for dig

som chef att stélla fragor kring hélsa, hemforhallanden och relationer pa ett naturligt sétt. Det ger

signaler om att du ser hen och att hen ar vard att bli sedd. Att stélla fragor och ingripa 1 tid ar att

bry sig om. Dar har arbetsgivare och arbetskamrater ett gemensamt ansvar.

ChecKklista for chefer

Om situationen &r akut behdver du ta hand om den valdsutsatta medarbetaren och fraga rakt pa

sak om hon eller han blivit slagen, knuffad, sparkad och sa vidare. Vidta dérefter atgérder

beroende pé situationen. Som chef kan du fa rad och stdd fran NCK och den som é&r utsatt kan fa

hjélp via kvinnofridsmottagningen, Kvinnofridslinjen eller foretagshélsovarden.

Vid misstanke om vild/hot om vald

Skriv ned konkreta héndelser, sa att du ar val forberedd nir du far tillfille att prata ostort.
Ge medarbetaren signaler om att du bryr dig om och ser att hen i vissa situationer har det
svart.

Boka ett samtal och hitta en lugn plats dér ni pa ett respektfullt sétt kan samtala utifran
det du ser och upplever.

Lyssna och bekréfta.

Ge stod och uppmuntra till kontakt med Kvinnofridslinjen, kvinnofridsmottagningen eller
foretagshélsovdrden. Var noga med att inte skuldbeldgga och ifrigasitta.

Folj upp samtalet och bestdm tid {for ett nytt mote.

Foljande fragestillningar kan vara anvindbara:

Hur trivs du pé jobbet?

Hur trivs du med dina kollegor? (Exempel om den anstéllde séllan deltar vid
gemensamma aktiviteter.)

Bor du eller har du bott tillsammans med nagon?

Hur fungerar det med arbetstider och schemalidggning utifrdn din hemsituation?

Fér du ta ett stort ansvar for hus, hem, partner och barn?

Har ndgon behandlat dig fysiskt eller psykiskt illa pa arbetet eller hemma?

Har du blivit knuffad, hotad, slagen eller liknande ndgon gang?

Ar du ridd for ndgon?

Utifrdn min upplevelse av situationen kdnner jag mig orolig for dig; finns det nagot jag

kan gora?
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Dokumentation

I alla sammanhang dar medarbetare utsétts for nagot skadligt eller risker bor du som chef
dokumentera vad du ser, hor och upplever. Dock ér det i dessa fall ytterst viktigt med sekretess

och du bor dirfor forvara anteckningarna sé att endast du har tillgang till dem.

2.4 Till dig som utsatt

Det dr fullt normalt att du reagerar kénsloméssigt och fysiskt pa det vald och hot som du utsatts
for. Ménniskor reagerar pa véld och hot pa en rad olika sétt. Somliga reagerar omedelbart. For
andra kan reaktionen dr6ja, ibland flera &r. Du kanske kommer att 6verraskas av kinslor som du

inte varit beredd pa och som du kanske inte vet hur du skall hantera.

Reaktionerna kan ocksé se olika ut for dem som har bevittnat véld eller for dem som oroar sig
for sin egen eller andras sidkerhet. Om du &r oroad 6ver dina egna eller dina anhdrigas reaktioner
ska du komma ihag att det dr normalt att reagera olika pa svéra situationer. Hur man reagerar pa
vald dr individuellt men det finns reaktioner som dr gemensamma for véldsoffer, speciellt vid

upprepat pagaende vald.

Manga som utsatts for vald kénner sorg, skdms och tar pa sig skulden for det som har hiant. Man
kan ocksé kénna vrede och ilska eller uppgivenhet och vanmakt. Att ha blivit utsatt for vald och

ha levt under svér stress kan leda till sa kallat posttraumatiskt stressyndrom, PTSD.

Vildet kan ocksa orsaka en rad fysiska reaktioner som huvudvérk, magbesvir, somnsvarigheter,
atstorningar och utmattning. Den intellektuella forméagan kan paverkas och man kan bli férvirrad
och fa problem med minnet. Relationsméssiga reaktioner kan vara forlorad tillit, &ndrad sexlust

eller kdnslor av ensamhet och framlingskap.

Som utsatt kan du fa hjélp via kvinnofridsmottagningen, kvinnofridslinjen eller

foretagshélsovarden.

2.5 Till dig som arbetskamrat

Att ana eller veta att ndgon man kénner utsétts for vald skapar ofta frustration. Som arbetskamrat

kan du hjilpa genom att:

e Lyssna pa den valdsutsatta och ifragasétt inte det hon eller han berittar for dig. Den som
utsitts for vald kdnner ofta skuld och skam. Sédana kénslor forstirks om du ifragasitter

det som hént.
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Var tydlig med att du inte 6verger den som &r utsatt for vald dven om hen viljer att
fortsdtta relationen med den som skadar och gor illa. Var tydlig med att du att kommer att
finnas ddr om det behovs och kan vara ett stod pa olika vis.

Bryt isoleringen. Fortsétt att ridkna med din arbetskamrat och ta kontakt &ven om hen drar
sig undan och till exempel aldrig kan komma nir du bjuder eller foreslar aktiviteter, eller
ar avvisande nér du hor av dig.

Ge stdd och uppmuntra till kontakt med Kvinnofridslinjen, kvinnofridsmottagningen eller
foretagshdlsovarden. Du som arbetskamrat kan ocksé ringa till Kvinnofridslinjen 020-50
50 50 for att fa stod och rad.

Om den som r utsatt for vald far det stod som beskrivs under avsnittet ”Atgirder vid
véld 1 ndra relationer” s ar arbetsplatsen och du som arbetskamrat dven i fortsdttningen

ett viktigt stod.



3. Var kan du vanda dig
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For aktuella telefonnummer till HR och foretagshélsovard, se Region Uppsalas intranit.

Nationellt centrum for kvinnofrid (NCK)

Nationellt centrum for kvinnofrid (NCK) &r ett nationellt kunskaps- och resurscentrum vid

Uppsala universitet. NCK driver dven kvinnofridsmottagningen vid Akademiska sjukhuset och

den nationella stodtelefonen Kvinnofridslinjen 020-50 50 50.

Sekreterare, kvinnofridsenheten

018-6112792

Avdelningschef, kvinnofridsenheten

018-61129 97

Kvinnofridslinjen

020-50 50 50

Nationellt centrum for kvinnofrid

018- 6112793

Polis

Polismyndigheten i Uppsala ldn

Akut 112, ej akut 114 14

Socialtjinsten

Uppsala kommun

018-727 00 00

Enko6pings kommun

0171-62 51 25

Heby kommun 0224-360 00
Habo kommun 0171-525 65
Knivsta kommun 018-34 70 00

Tierps kommun

0293-21 80 88

Alvkarleby kommun

026-830 00

Osthammars kommun

0173-860 00
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Las mer

Regelverk

Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160)

Diskrimineringslagen (SFS 2008:567)

Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)
Likabehandlingspolicy for Region Uppsala (LS2018-0563)

Policy for hélsoframjande arbetsplats (LS2017-0066)

Webbplatser
Arbetsmiljoverket (www.av.se)
Diskrimineringsombudsmannen (www.do.se)

Kvinnofridsenheten (www.akademiska.se/nck)

Kvinnofridslinjen (http://www.kvinnofridslinjen.se)

Nationellt centrum for kvinnofrid (https://www.nck.uu.se)

Webbkurs om vald (www.webbkursomvald.se)

(Grundlaggande kurs om méns vald mot kvinnor och vald i néra relationer som &r utvecklad av
NCK i samarbete med Socialstyrelsen och lansstyrelserna. Kursen &r kostnadsfri och 6ppen for

alla)

Atgirder mot diskriminering (http:/aktiva-atgarder.do.se/)

Se dven intrandtet (Arbetsmiljo och likabehandling)



http://www.av.se/
http://www.do.se/
http://www.akademiska.se/nck
http://www.kvinnofridslinjen.se/
https://www.nck.uu.se/
http://www.webbkursomvåld.se/
http://aktiva-atgarder.do.se/
https://intranat.regionuppsala.se/kunskapsbanken/arbetsmiljo/

