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1. Inledning

Konstfack tar helt avstand fran diskriminering (inklusive sexuella trakasserier) och krankande
sarbehandling samt tolererar inte att detta forekommer i var verksamhet. Alla medarbetare och
studenter har ratt att behandlas med respekt och arbeta i ett klimat som framjar arbetsglédje, hélsa och
majligheter till utveckling och framgang. Alla medarbetare och studenter har ett ansvar for att
diskriminering och krankande sarbehandling inte férekommer pa Konstfack.

Diskriminering och kréankande sérbehandling skadar inte bara den drabbade utan aven verksamheten i
stort och &r ett allvarligt hot mot arbetsglédje, hélsa och utveckling i arbetet.

Konstfack bedriver ett aktivt arbete for lika villkor oavsett social, ekonomisk, geografisk eller
etnisk bakgrund, och mot all form av diskriminering, trakasserier (inklusive sexuella),
krankande sarbehandling, harskartekniker och repressalier.

Arbetet géller bade medarbetare och studenter som deltar i eller séker sig till hdgskolans
verksamhet.

2. Roller och Ansvar

Rektor har det 6vergripande ansvaret for att lagar och foreskrifter foljs och for att det bedrivs
ett malinriktat arbete for att aktivt framja lika rattigheter och majligheter.

Rektor ska vidare ansvara for att verksamhetsansvariga® pa Konstfack har de kunskaper som
kravs for att kunna hantera forekomster av diskriminering (inklusive sexuella trakasserier)
och krankande sérbehandling.

Verksamhetsansvariga ansvarar for att

e organisera och planera arbetet for att sa langt som majligt forhindra att ndgon utsétts
for diskriminering (inklusive sexuella trakasserier) eller krankande sérbehandling.

e skyndsamt undersoka eventuell diskriminering (inklusive sexuella trakasserier) och
krankande sarbehandling och skyndsamt vidtar nddvandiga atgarder for att beteendet
upphar.

o alla medarbetare och studenter kanner till hdgskolans policy om diskriminering
(inklusive sexuella trakasserier) och krankande sérbehandling.

Alla ansvarar for att

e skapa och bibehalla ett 6ppet och vanligt klimat och en vardaglig hovlighet pa
arbetsplatsen.

e tdnka pa sitt eget agerande och ordval.

e reagera vid misstanke eller bevittnande av en situation dar nagon/nagra utsétts for
diskriminering (inklusive sexuella trakasserier) eller krdénkande sérbehandling. Séga
ifran och/eller patala for verksamhetsansvarig.

e tydligt markera sitt ogillande och avvisa ovalkomna handlingar som upplevs som
diskriminering (inklusive sexuella trakasserier) eller krankande sérbehandling.

1| begreppet verksamhetsansvarig omfattar prefekter och chefer med personalansvar.



3. Radgivande resurser

Till foljande funktioner kan du vanda dig till for rad, stod och information

Utrednings- eller
Medarbetare Student

o Nérmast ansvarig chef, eller o Prefekt vid berord « Overordnad chef
overordnad chef institution, eller e HR- enheten

* HR-enheten dverordnad chef e Utbildnings- och

e Fackliga representanter e Utbildnings- och forskningsadministrativa

* Skyddsombud forskningsadministrativa avdelningen

o Foretagshélsovarden avdelningen e Annan extern part

e Studenthélsan
e Skyddsombud

[ Om du blir utsatt j

e Markera klart och tydligt att agerandet ar ovalkommet.
Ké&nns det obekvamt eller om du av annan anledning inte kan markera ditt
ogillande kan du ta hjalp och stod av radgivande resurser, (se ovan).

¢ Notera det som intréaffat (ord, handlingar, datum, klockslag, vittnen etc.)

o Anmal handelsen till verksamhetsansvarig.
Om problemet ar verksamhetsansvarig ska 6verordnad chef kontaktas.



4. Diskriminering

Den rattsliga utgangspunkten mot diskriminering beskrivs i regeringsformen, en av Sveriges
grundlagar. Diskriminering regleras i diskrimineringslagen (2008:567).

Diskrimineringslagen forbjuder diskriminering inom flertal olika samhéallsomraden, bl.a. inom
arbetslivet och utbildningsomradet.

Diskriminering kan beskrivas att ndgon missgynnas eller kranks och att missgynnandet eller
krankningen har samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna. Diskriminering kan
vara direkt eller indirekt. Aven bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och
instruktioner att diskriminera ar former av diskriminering. (se diskrimineringsformerna)

Diskrimineringslagen har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra satt framja
lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller
alder

En forutsattning for diskriminering ar att missgynnandet eller krankningen har
samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna.

1. Kon: Avser om nagon ar kvinna eller man, dven den som avser att andra eller har
andrat sin konstillhérighet omfattas av diskrimineringsgrunden kon.

2. 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 tillnéra
ett annat kon.

3. Etnisk tillhérighet: Avser nationellt eller etniskt ursprung, hudférg eller annat
liknande forhallande.

4. Religion och annan trosuppfattning: Avser religiosa askadningar som t ex hinduism,
judendom, kristendom och islam. Annan trosuppfattning innefattar sadana
overtygelser som har sin grund i eller samband med en religios askadning, t ex
buddism, ateism och agnosticism.

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

6. Sexuell laggning: Avser homosexuell, bisexuell eller heterosexuell 1&ggning.

7. Alder: Avser uppnédd levnadslangd.

Utover dessa grunder foreligger ingen diskriminering i réttsligt hdnseende, dven om den

negativa behandlingen kan utgdra brott mot annan lagstiftning, exempelvis
arbetsmilj6lagstiftningens bestammelser om kréankande sarbehandling.



4.1 Férbud mot repressalier

Repressalier kan ta sig manga olika uttryck. Karaktaristiskt ar att de utgoér nagon form av
bestraffning eller hdmndaktion.

Den som har anmalt diskriminering eller har patalat att en arbetsgivare eller
utbildningsanordnare bryter mot lagen (till exempel genom att inte arbeta férebyggande mot
trakasserier) ar skyddad mot att bli bestraffad, det vill sdga utsatt for repressalier. Skyddet
galler &ven nar nagon medverkat i en utredning enligt diskrimineringslagen eller avvisat eller
fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier.

4.2 Diskrimineringsformerna

4.2.1 Direkt diskriminering

Sarbehandling som inte kan anses vara sakligt motiverad, dvs nar nagon missgynnas genom
att behandlas samre an nagon annan i en jamforbar situation.

Det kan exempelvis utgora diskriminering om en arbetssokande med utlandsk bakgrund inte
kallas till en anstallningsintervju trots att den skandes meriter ar likvérdiga med den som
kallas.

4.2.2 Indirekt diskriminering

Nagon missgynnas genom tillampning av en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
som framstar som neutralt, men som i praktiken missgynnar personer.

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 stt.

4.2.3 Bristande tillganglighet

Nér en person med en funktionsnedsattning missgynnas genom att en verksamhet inte vidtar
skaliga tillganglighetsatgarder for att den personen ska komma i en jamforbar situation med
personer utan denna funktionsnedséttning.

Exempelvis genom att inte erbjuda skalig utrustning for att de skall kunna delta pa jobbet.
Lagen innebar att man ska géra en beddmning fran fall till fall och bedéma vad som &r skaliga
atgarder.

4.2.4 Instruktioner att diskriminera

Instruktioner att diskriminera nagon och som lamnas at nagon som star i lydnads- eller
beroendeférhallande till den som lamnar instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att
fullgora ett uppdrag.



4.2.5 Trakasserier och sexuella trakasserier

Trakasserier kan kortfattat beskrivas som en verbal eller icke-verbal behandling som é&r
odnskad och kranker nagons vardighet. Trakasserier kan t ex vara att ge uttryck for
forlojligande eller nedvérderande generaliseringar.

Med sexuella trakasserier menas beteenden av sexuell natur som kranker nagons vardighet,
Kvinnor och méan kan saval utsatta som utsattas for sexuella trakasserier av bade kvinnor och
man.

Exempel pa sexuella trakasserier:

o Ovilkomna former av fysisk kontakt (kramar, stryka sig mot annans kropp etc.)

« Verbalt upptradande av sexuell natur, kan vara patryckningar och sexuell narvaro eller
anstotliga kommentarer, skamt, komplimanger eller anspelningar.

« Ordval eller jargong under raster eller tex vid en fest eller ndgon annanstans.
(Attityder och skdmt som inte riktas mot en eller fler individer omfattas princip inte)

e Ovalkomna bilder (pornografiska).

Det ar den som upplever sig trakasserad som avgor vad som ar ovalkommet. Beddémningen
om det foreligger trakasserier eller sexuella trakasserier utgar inte fran vilka situationer som
typiskt sett kranker nagons vardighet, eftersom en handling eller beteende kan upplevas olika
fran person till person.

Enligt lagen maste den som trakasserar inse att beteendet ar krankande pa ett diskriminerade
satt for att det ska bli fraga om trakasserier eller sexuella trakasserier. Darfor ar det viktigt att
klargora for den anklagade parten att ett en handling eller beteende upplevs krénkande. Om
den utsatte parten kanner sig obekvam eller inte kan markera sitt ogillande pa egen hand, bor
hen be om hjalp och stdd, (se radgivande resurser).

| vissa situationer kan trakasserierna vara sa tydliga att den som utfor de o6nskade
handlingarna borde ha forstatt att hen gor sig skyldig till ett odnskat beteende och da behovs
inget klargorande for att det ska roéra sig om trakasserier eller sexuella trakasserier.



4.3 Diskriminering inom arbetslivet

Om en arbetsgivare far kinnedom om att en arbetstagare anser sig i samband med arbetet
blivit diskriminerad av nagon som utfor arbete eller fullgor praktik hos arbetsgivaren, ar
arbetsgivaren skyldig att utreda omstandigheterna och i forekommande fall vidta de atgéarder
som skaligen kan krévas for att forhindra diskriminering i framtiden.

En arbetsgivare far inte diskriminera den som hos arbetsgivaren
Ar arbetstagare

Gor en forfragan om eller soker arbete
Soker eller fullgor praktik
Star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller lanad arbetskraft

Exempel pa situationer som kan vara diskriminering inom arbetslivet

e En arbetsgivare uppfattar att en arbetssokande har ett utlandskt klingande namn och
kallar darfor inte hen till intervju.

e En provanstéllning avbryts nar arbetsgivaren far veta att den anstéllda &r gravid.
e En chef gor ovalkomna sexuella ndrmanden mot en anstalld.

e En arbetsgivare vagrar att forstarka belysningen for en anstalld som har en
synnedséttning.

4.4 Diskriminering inom utbildningsomradet

Om en utbildningsanordnare far kannedom om att en student eller studerande som deltar i
eller soker till utbildningsanordnarens verksamhet anser sig i samband med verksamheten ha
blivit diskriminerad, ar utbildningsanordnaren skyldig att utreda omstandigheterna och i
forekommande fall vidta de atgarder som skéligen kan kravas for att férhindra diskriminering
i framtiden.

En utbildningsanordnare far inte diskriminera den som hos utbildningsanordnaren
e Arstudent

e Studerande som deltar eller den som soker till en utbildningsverksamhet

Exempel pa situationer som kan vara diskriminering inom utbildningsomradet
e En student far ett samre betyg och det har samband med hens etniska tillhorighet.
e En larare ar sexuellt nargangen mot en elev.
e Enstudent med dyslexi far inte stod i undervisningen.
e En student nekas aterintrade till studierna efter studieuppehall pga. pagaende graviditet



5. Arbetsgang

Nedan foljer handlaggningsrutiner vid misstanke om diskriminering

Konstfack far Anmalan Utrednings- Samtal med

inblandade Atgarder
parter

Utredning Uppfdljning

kdnnedom om misstanke ansvarig utses

5.1 Konstfack far kdannedom

Om Konstfack far kannedom om misstanke om diskriminering ska verksamhetsansvarig ta
reda pa vad som hant och gora en bedémning av det intraffade.

Oavsett om det finns en anmalan eller inte ar hdgskolan skyldig att utreda alla de fall som
kommit tillk&nna.

Detta géller oavsett om det ar en medarbetare, student eller de som likstélls med medarbetare
eller student som har blivit utsatt.

Det ar mycket viktigt att agera skyndsamt efter det intraffade kommit till Konstfacks
k&nnedom.

Om beteendet inte ar av sa allvarlig karaktar eller nagot som kan undvikas genom direkt
tillsagelse kan det rdcka med att personen medvetandegérs om att beteendet ar olampligt. Det
kan innebdra att fragan kan hanteras lokalt utan att en utredning inleds.

Detta &r alltid en bedémningsfraga for verksamhetsansvarig som ibland kan vara svar att
avgora. Om det rader tveksamheter bor verksamhetsansvarig radgora med rektor,
forvaltningschef eller annan dverordnad chef.

Om verksamhetsansvarig bedomer att handelserna &r av allvarlig karaktar och/eller fragan inte
kan hanteras lokalt sa uppréttas en anmaélan, se steg tva ”Anmailan”.

Anonyma fall

En anonym anmalan, dar det inte framgar vem som anmaler eller da anmalaren inte vill ga ut
med detta, kan inte ensam ligga till grund for disciplinara atgarder. Daremot kan hégskolan
vidta generella atgarder i forebyggande syfte.



5.2 Anmalan om misstanke
HR-enheten och/ eller Utbildnings- och forskningsadministrativa avdelningen underrattas senast vid
detta steg.

Om det finns grundad misstanke om diskriminering ska handelsen skyndsamt anmalas till
rektor.

Handl&ggare vid HR-enheten eller Utbildnings- och forskningsadministrativa avdelningen
skapar ett arende i diariet.

Eftersom dessa &renden kan vara av kénslig karaktér finns en rutin for att dessa handlingar
forvaras hos HR- enheten alternativt disciplinndmndens sekreterare.

5.3 Utredningsansvarig utses

Utredningen ska i forsta hand skotas av verksamhetsansvarig och i samrad med HR-enheten
eller Utbildnings- och forskningsadministrativa avdelningen. Utredningsansvarig bor ha
tillracklig kompetens och mdojlighet att agera opartiskt samt ha de berérdas fortroende.
Utredningsansvarig gor aven bedémningen om det ar lampligt att extern part tas in.

Viktigt att tankta pa som utsedd utredare

» Markera tydligt att diskriminering och/eller krankande sarbehandling inte
accepteras pa Konstfack.

«  Utredning och vidtagande av atgarder ska alltid ske skyndsamt och noggrant.

« Undvik att beratta for personer som inte &r inblandade for att undvika
ryktesspridning.

+ Bada parter ska bli horda och fa utveckla sina argument och synpunkter.

« Det éar inte tillrackligt att konstatera att ord star mot ord. Arbetsgivaren maste
skapa sig en egen uppfattning om situationen.

« Vidta inga atgarder utan de inblandades kannedom.

« Inventera behov och erbjud stdd, (se radgivande resurser).

+ Beroende pa situationen kan det finnas andra lampliga tillvadgagangsstt i
processen. Radgor med HR- enheten och/eller Utbildnings- och
forskningsadministrativa avdelningen om alternativa tillvagagangssatt.

» Varje steg och handelse i utredningen ska dokumenteras.

« Ar det ar tungt att bara informationen kan du fa stédsamtal eller annan avlastning
via HR-enheten eller Utbildnings- och forskningsadministrativa avdelningen.

» Beteendena eller handlingarna kan i vissa fall klassas som brottsliga garningar
och doms darefter enligt brottsbalken och da bor polis kontaktas.



5.4 Samtal med inblandade parter

Innan samtal ar det viktigt att underrétta samtliga parter om att en utredning har inletts och
tillhandahalla information om hur utredningen kommer att ga till och meddela vem eller vilka
som kommer utreda handelsen.

Dérefter bokas tid for samtal.

Under samtalat ska minst utredningsansvarig och berdrd person medverka.

Representant fran HR-enheten, fackliga representanter, skyddsombud, foretagshélsovarden,
Utbildnings- och forskningsadministrativa avdelningen eller studenthélsan kan aven
medverka.

Andra inblandade parter, uppgiftslamnare och eventuella vittnen intervjuas.

o Kilargor hogskolans instéllning till + Kilargor hogskolans instéllning till
diskriminering och att det inte ar tillatet. diskriminering och att det inte ar tillatet.
+ Information ska ges hur &rendet + Information ska ges hur &rendet
handlaggs handlaggs
 Be personen ge sin version av + Klarg6r hur den som utsatts kanner sig
héndelseforloppet. och hur hen har uppfattat situationen och
« Tareda p& om det ror sig om en enskild sakerhetsstall att personen forstar.
héndelse eller om handelsen &r en del av » Den ankagade ska ges mojlighet att ge
ett aterkommande monster. sin version av handelseforloppet
+ Tareda pa om den utsatte eller annan part « Forslag till atgarder diskuteras
har klargjort att beteendet ar ovalkommet - Forklara vad repressalier innebar och att
for den som ar anklagad. det inte ar tillatet
C FbrSlag till étgérder diskuteras « Kom overens om nar och hur
» Forklara vad repressalier innebdr och att uppféljning ska ske
det inte &r tilldtet. « Dokumentation ska genomforas av alla
» Kom @verens om nar och hur uppféljning handelser (vad/nar/vem)
ska ske

» Dokumentation ska genomforas av alla
handelser (vad/nar/vem)

Att tanka pa

» Forminska eller bortforklara inte det som
individen har upplevt. En anmalan
innebdr att personen befinner sig i en
mycket utsatt position och det &r lampligt
att bemota personen extra varsamt.

» Tyngdpunkten i samtalen ska vara hur
den drabbade uppfattar krénkningen, inte
motivet.



5.5 Atgarder
Efter avslutade samtal och insamlande av information tar ansvarig utredare stallning till om
behov finns av atgarder.

Har diskriminering konstaterats, ska atgarder for att férhindra upprepning skyndsamt
genomforas.

Atgarderna ska goras pa saval kort som lang sikt och anpassas efter varje individuellt fall,
liksom av hogskolans réttsliga och faktiska mojligheter att utreda det aktuella fallet.
Behovet av hjalp och stddinsatser bor sarskilt uppméarksammas.

Atgarderna ska goras i samrad med de inblandade och ha en tydlig plan gallande ansvar, syfte
och uppféljning.

Undersok om det ar mojligt att gemensamt hitta en 16sning som bada parterna accepterar. Om
det ar svart att komma Gverens om atgarder sa ar det utsedd utredare som beslutar vilka
atgarder som ska genomforas.

Arendet gar vidare till rektor

Om utredningen har skett efter misstanke om diskriminering dar en medarbetare eller student
ar inblandad ska rapport alltid Iamnas till rektor. Rektor fattar dérefter beslut om arendet ar av
sa pass allvarlig karaktar att arendet hanskjuts till personalansvarsnamnden eller
disciplinnéamnden.

5.6 Utredning
Av utredningen ska det framga:

e Vad som hént, dvs. den drabbades och andra inblandades uppgifter kring h&ndelsen.

e Om det &r fraga om en enskild handelse eller om héndelsen ar en del av ett
aterkommande monster.

e Om den utsatte eller annan part har klargjort att beteendet &r ovalkommet for den som
ar anklagad.

e Vilka atgarder som behdver vidtas for att fa det oonskade beteendet att upphora samt
forebygga att nagot liknande intraffar igen.

e Hur arendet handl&ggs.

e Konstfacks stallningstagande om det ror sig om diskriminering i lagens mening.



5.7 Uppfoljning

Oavsett om arendet avslutas eller gar vidare till rektor och eventuellt till
personalansvarsnamnden eller disciplinnamnden ska uppf6ljning ske med den anklagade och
den utsatta, saval som med andra som &r berdrda av handelserna.

| samtalet med den som utsatts ar det viktigt att kartlagga om problemen kvarstar och om
vidtagna atgarder har uppfyllt sitt syfte.

| samtalet med den anklagade &r det viktigt att sdkerhetsstalla att hen forstar att beteendet varit
ovalkommet och att beteendet inte kommer att upprepas.

Uppfoljningen ska anpassas efter varje individuellt &rende, vilket kan innebéra att uppféljning
behdver goras flera ganger. Vid varje tillfalle beslutas huruvida fortsatt uppfoljning ar
nddvandig.



6. Krankande sarbehandling

Krankande sarbehandling som inte har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna
omfattas inte av forbudet i diskrimineringslagen utan faller under arbetsmiljélagen.
Reglerna aterfinns i arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS
2001:1) och organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4).

Enligt foreskrifterna har arbetsgivaren ansvar for att forebygga krdnkande sarbehandling
genom planering och organisering av arbetet for att sa langt som mojligt forhindra att nagon
utsétts for krankande sérbehandling.

Signaler pa krankningar ska genom ett systematiskt arbetsmiljoarbete, kunna upptackas pa ett
tidigt stadium och darmed skyndsamt atgardas.

Vid misstanke om kréankande sdrbehandling ska arbetsgivaren undersdka och vidta
nodvandiga atgarder i syfte att beteendet ska upphéra.

Med krankande sarbehandling avses aterkommande handlingar som upplevs som kréankande
av den eller de som utséatts fér dem. Handlingarna upplevs ofta som obegripliga och orattvisa.
Handlingarna kan medfora att de som drabbas hamnar utanfor den sociala gemenskapen.

| varsta fall kan det utvecklas till mobbning.

Exempel pa krankande séarbehandling

e Inte bli hélsad pa

e Bli kallad for knamn

e Bli utfryst

e Exkluderas fran moten som man borde fa vara med pa

o Bli oréttvist anklagad eller personligt uthédngd

e Medvetet saboterande eller forsvarande av arbetets utférande

e Medvetet undanhallande av arbetsrelaterad information eller lamnande av felaktig
sadan

o Krankande sérbehandling kan dven kan ske via mejl, sms och sociala medier

Foreskrifterna omfattar inte studenter. Konstfack har dock valt att hantera krankande
sarbehandling riktat mot studenter pa samma sétt som nar det riktas mot medarbetare.



6.1 Arbetsgang och atgarder

Arbetsgangen i drenden om kréankande sarbehandling hanteras pa samma sétt som
diskriminering, dock foreligger inget krav pa en formell anmalan eller utredning. Istallet ska
atgarderna handla om att forebygga framtida risker for arbetsskada eller ohélsa och
dokumenteras inom ramen for det I6pande arbetsmiljoarbetet.

Det &r verksamhetsansvarig som bar ansvar for att skyndsamt atgarda och forebygga
krankande sarbehandling.

Pa samma satt som vid misstanke om diskriminering kan verksamhetsansvarig, den utsatte
och den anklagade fa stod och radgivning, (se radgivande resurser).

Vid konstaterande om krénkande sérbehandling ska alltid rektor underrattas. Rektor fattar
darefter beslut om arendet ar av sa pass allvarlig karaktar att arendet hanskjuts till
personalansvarsndmnden eller disciplinndmnden.



