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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund och syfte

Raddningstjinsten Storgoteborg (RSG) arbetar aktivt for att vara en organisation
med en dppen och inkluderande arbetsmiljo, tillgéanglig for alla och fri fran
diskriminering och trakasserier. Var stravan ar att vi ska spegla samhallet i stort for
att vinna de férdelar som ges genom en jamn konsfordelning samt etnisk och
kulturell mangfald. RSG ska vara en attraktiv arbetsgivare fér bade befintliga och
nya medarbetare. Alla medarbetare ska ges forutsattningar for att utvecklas i
arbetet. En organisation arbetar bade effektivare och uppnar battre resultat om
likabehandlingsarbetet ar integrerat i det dagliga arbetet. Olikheter ar en tillgang
och ytterst handlar det om var syn pa alla manniskors lika vérde.

Likabehandlingsplanen beskriver hur RSG arbetar mot diskriminering, krankande
sarbehandling och trakasserier. Den beskriver aktiva atgarder for att frimja
likabehandling och jamstalldhet. Likabehandlingsplanen galler fran januari 2024 till
december 2026. Under perioden kommer planen att revideras arligen.

1.2 Vad sager lagen?

Det ar framfor allt Diskrimineringslagen och Arbetsmiljolagen som reglerar hur
arbetsgivare ar skyldiga att arbeta med likabehandlingsfragor for att framja en god
arbetsmiljo. Foreskriften Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4 som
kommer att ga in i AFS 2023:2) innehéller tydliga krav pa att arbetsgivarna maste
forebygga och hantera ohdlsosam arbetsbelastning, arbetstider och krankande
sarbehandling. Foreskriften betonar det forebyggande arbetet nir det géller bland
annat balansen mellan krav och resurser i arbetet samt det sociala samspelet pa
arbetsplatsen.

Diskrimineringslagen syftar till att motverka diskriminering och trakasserier i
arbetslivet. Lagen forbjuder diskriminering pa grund av:

e kon

o konsoverskridande identitet eller uttryck

e etnisk tillhorighet

o religion eller annan trosuppfattning

e funktionsnedsattning

e sexuell laggning

e dlder

Lagen dldgger arbetsgivaren att arbeta med aktiva atgarder inom alla ovanstaende
omraden. Detta forebyggande och framjande arbete bedrivs genom att 16pande
1. undersoka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller om
det finns andra hinder for enskildas lika rattigheter och mojligheter i
verksambheten,
2. analysera orsaker till upptackta risker och hinder,



3. vidta de férebyggande och framjande dtgarder som skaligen kan krévas, och
4. folja upp och utvirdera arbetet enligt 1-3.

2. KARTLAGGNING AV PAGAENDE AKTIVITETER

Arbetsgivaren ska vidta aktiva atgarder for att forebygga och framja arbetet med att
motverka diskriminering samt verka for lika rattigheter och méjligheter for alla.
Bestammelserna innebar att arbetsgivaren ska genomfoéra ett fortlopande arbete i
fyra steg; underséka, analysera, dtgdrda samt félja upp och utvdrdera inom foljande
fem omraden:

e arbetsforhallanden

e Dbestdammelser och praxis om léner och andra anstéallningsvillkor

e rekrytering och befordran

e utbildning och 6vrig kompetensutveckling

o mojligheter att férena arbete och foraldraskap.

Dessa aktiva atgarder ska dokumenteras. Arbetsgivaren ska ocksa ta fram, folja upp
och utvardera riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier.

For att sdkra att RSG arbetar aktivt och férebyggande med likabehandling
undersdker vi systematiskt ovanstdende fem omraden kopplat till de sju
diskrimineringsgrunderna och dokumenterar aktiva atgarder i
Likabehandlingsplanen.

Folj upp och Diskrimineringsgrunder
utvardera

Undersok Kon

Konsidentitet eller kdnsuttryck
Etnisk tillhorighet

Religion eller annan trosuppfattning

Funktionsnedsdttning

Atgirda —
Il |
Analysera Sexuelllagening
Alder




2.1. Arbetsforhallanden

Rdddningstjénsten Storgéteborg ska efterstriva en arbetsmiljé ddr ingen riskerar att
komma till skada eller drabbas av ohdlsa pd grund av sitt arbete. For att uppnd det
madlet ska vi arbeta systematiskt och férebyggande med arbetsmiljélagstiftningen som
grund...

...Var arbetsmiljé ska prdglas av respekt fér varje mdnniskas unika och lika virde. Vi
accepterar ingen form av krdnkande sdrbehandling eller trakasserier pd vdra
arbetsplatser ...

(Utdrag ur RSG:s Arbetsmiljopolicy giltig from 2023-04-01)

Arbetsmiljon pa RSG ska vara utformad for att inkludera alla medarbetare. Den
fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon arbetas med genom bland annat
medarbetarsamtal och arbetsmiljéronder. Pa APT ges utrymme for att till exempel
diskutera arbetsplatsens utformning, samarbetsklimat samt balansen mellan krav
och resurser i arbetet och 6vriga aktiva atgarder som bedrivs i verksamheten.

2.1.1 Systematiskt arbetsmiljoarbete
RSG:s arbetsmiljéarbete ska bedrivas som en naturlig del av verksamheten och

forbundet ska arbeta for ett aktivt och féorebyggande arbetsmiljéarbete. Det innebar
att systematiskt undersoka, riskbedéma, atgarda och fdlja upp arbetet kontinuerligt.

RSG arbetar for att skapa en dnnu béttre arbetsmiljo enligt vara viardeord trygghet,
sdkerhet och omtanke. Utvecklings- och forbattringsbehov har identifierats kring
sjilva systematiken och darfor kommer sérskild kraft l1aggas inom det omradet den
kommande tiden.

Pa Insidan finns stod for chefer, skyddsombud och medarbetare i form av
"Arbetsmiljopyramiden” som ar ett antal sidor med material som du kan klicka dig
fram till genom lankar. Dessa sidor arbetas med kontinuerligt for att ge den
information som alla behover i sin respektive roll. Ytterligare ett satt att forbattra
bade struktur och samverkan ar att byta ut nuvarande incidentrapporteringssystem
Stella/LISA till AFA forsdkringars incidentrapporteringssystem RIA. RIA ar ett mer
modernt och flexibelt system som vi kommer kunna anvinda inom fler omraden
vilket kommer underlitta vart arbete med att fa till battre systematik.

Aktiviteter 2024:
e Implementera RIA som incidenthanteringssystem och system for
arbetsmiljéronder, saval fysiska som organisatoriska och sociala.
e Genomfora arbetsmiljoutbildning for chefer och skyddsombud.
e Infora nytt arbetssatt for hur vi foljer upp arbetsmiljoarbetet arligen for att
starka systematiken.

Aktiviteter 2025-2026:
e Fortsatta starka systematiken och fortsatta utbilda inom arbetsmiljo sa fler
och fler chefer och ledare blir tryggare i sin roll i det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

2.1.2 Forbundsbestammelse vid krankande sarbehandling, trakasserier och
sexuella trakasserier



RSG:s forbundsbestaimmelse vid krankande sarbehandling, trakasserier och sexuella
trakasserier beskriver hur RSG ska arbeta med att forebygga och hantera detta. Till
forbundsbestimmelsen hor tre bilagor; Checklista vid krankande sarbehandling,
trakasserier och sexuella trakasserier, Blankett for anmalan samt Flodesschema. En
malsattning ar att alla RSG:s medarbetare inklusive inhyrd personal och konsulter
samt praktikanter, ska ha kinnedom om foérbundsbestdmmelsen samt veta vart man
vander sig for stod och anmélan om man kinner sig utsatt. Forbundsbestimmelsen
med tillhérande bilagor har reviderats under 2023 och kommer att samverkas med
fackliga parter.

2.1.3 Utformning av lokaler, “En arbetsplats for alla”

Under 2016 startade RSG projektet En arbetsplats for alla. Projektet ska sakra upp
att man och kvinnor har likvardiga omkladningsrum, duschutrymmen, eventuellt
forvaring i dessa utrymmen och bastu (om befintlig finns) samt tillgang till wc pa
arbetsplatsen, for sin arbetsroll i enlighet med AFS 2020:1 (som kommer att ga upp i
AFS 2023:12). Ytorna behover inte vara lika stora men ha samma funktion och
forutsattning att anvandas.

Ar 2024-2025 fortsitter projektets arbete att skapa fler jamstillda arbetsplatser
med mer jamstéllda forutsattningar i fastighetslosningar. Man och kvinnor ska
kunna verka och utfora arbetsuppgifter pa ett likvardigt och obehindrat satt.

Projektet ser dven Over sitt att minimera risker och viarna om den fysiska integriteten
och den psykosociala arbetsmiljon for medarbetaren i fastighetslésningarna for
projektet pa samtliga arbetsplatser.

2.1.4 Aktivt deltagande i West Pride

West Pride ar en konst- och kulturfestival som syftar till att lyfta normkritik och
HBTQI-personers livssituation. RSG har sedan flera ar aktivt medverkat i festivalen
och dven anordnat egna aktiviteter under Pride-veckan. Genom aktivt deltagande i
West Pride visar RSG att vi ar en raddningstjanst for alla och att 6ppenhet for
olikheter ar en grund for vart arbete. Det dr dven ett bra tillfalle att sprida kunskap
och uppmarksamma RSG:s medarbetare och chefer i HBTQI-fragor och normer.

Aktiviteter 2024-2026:
o Delta aktivti West Pride genom att ga i paraden och bemanna monter under
festivalen
e Flagga med regnbagsflaggor pa alla vara stationer

e Anordna egna aktiviteter inom RSG under Pride-veckan

2.1.5 Fortsatt samarbete med kvinnliga natverket

RSG:s forbundsdirektor, riddningschefen, avdelningschef VOC samt HR traffar
kvinnliga nitverket nagra ganger per ar. Kvinnliga natverket ar ett lokalt ndtverk som
finns till for kvinnor och de som identifierar sig som kvinnor och traffas ca fyra
ganger per ar. Traffarna syftar till att utbyta erfarenheter, fa ett sammanhang och att
kdnna delaktighet som minoritetsgrupp.



2.1.6 Kulturresan

RSGs vision lyder Tillsammans for en trygg och siaker varld och beskriver
forhallningssatt och vara kdarnvarden Trygghet, Sdkerhet, Omtanke.
Likabehandlingsplanen bygger pa kdrnvirdena, som ska prégla vara beslut och
relationer, bade internt och externt. Genom Kulturresan gor vi var
organisationskultur talbar genom en rad aktiviteter och utgor ett stod i var
arbetsvardag nar vi tillsammans bygger var organisationskultur. Vara férhallningssatt
paminner om viktiga perspektiv for oss att ta hansyn till i var arbetsvardag dar
sarskilt forhallningssattet En organisation for alla faststéller hur vi vill jobba
tillsammans. Inom Kulturresans arbete har en Kulturguide tagits fram som ger en
kortfattad beskrivning av vardet med en positiv och stark organisationskultur.
Kulturguiden forklarar hur RSG ska arbeta for att utveckla kulturen i vardagen
kopplat till forhdllningssétten, varderingar och vara beteenden.
Likabehandlingsarbetet kopplas sarskilt till kirnvardet Omtanke i Kulturguiden.

"Vi utfor vart arbete med omtanke och visar empati och respekt gentemot dem vi
moter. Jamstalldhet, likabehandling och manskliga rattigheter ar en forutsattning for
en inkluderande organisationskultur dar alla kdnner sig vialkomna. Vi tror pa allas lika
varde oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnicitet, religion,
funktionsnedsattning, sexuell 1aggning eller alder”.

Aktivitet 2024:
o Fortsatt arbete med kulturresan - ett organisatoriskt utvecklingsomrade
som syftar till att skapa en positiv och inkluderande organisationskultur.

2.2. Bestammelser och praxis om loner och andra anstallningsvillkor

For att sdkerstalla att RSG bedriver en jamstalld och likvardig l6nepolitik har HR-
enheten det sammanhallande ansvaret fér I1onebildningsprocessen samt stottar och
vagleder organisationens chefer vid samtliga 16nesattningar. Varje ar genomfors en
l6neutbildning for nya chefer for att tillse att alla chefer har kunskap om dessa
fragor.

RSG anvander befattnings-och arbetsvarderingssystemet BAS vid vardering av
befattningar. Arbets- och befattningsvarderingen ligger till grund for att en
lonekartlaggning kan genomforas. Utifran diskrimineringslagstiftningens krav pa
aktiva atgarder och l6neavtalen HOK gérs en &rlig Iénekartlaggning och
handlingsplan for jamstallda l6ner. Arbetet sker i samverkan med fackliga
organisationer och omfattar dven en analys av l6neskillnader mellan man och
kvinnor. Syftet med 16nekartlaggningen ar att upptacka, atgarda och forhindra
osakliga skillnader som grundar sig pa kon. Analysen omfattar dven en jamforelse
mellan grupper som utfor likvardigt arbete. Denna jamforelse ska synliggora hur
kvinnodominerade grupper avlonas i forhallande till andra grupper som inte utfor
arbete som ar, eller anses vara, kvinnodominerat. Arbetet med handlingsplanen
kommer att foljas upp for den grupp som har identifierats dar det forekommer
osakliga loner ur ett jamstalldhetsperspektiv RSG har haft stod av extern konsult i



lonekartlaggning men kommer nu aterga att utféra det i egen regi och som tidigare i
samverkan med arbetstagarorganisationen.

2.3. Rekrytering och befordran

Vid rekrytering finns majligheter att paverka hur RSG ska se ut i framtiden. For att
skapa jamstalldhet och mangfald, men aven for att sakra RSG:s
kompetensforsorjning, ska rekryteringsprocessen stodja att rekrytering sker efter
kompetens och inte vager in ovidkommande kriterier. Vid rekryteringar arbetar RSG
efter en kompetensbaserad rekryteringsmodell framtagen av Géteborgs Stad.

Inom ramen fér den kompetensbaserade rekryteringen anvands tydliga och
konsneutrala kravprofiler dar alla krav motiveras, definieras och specificeras for att
tillse att urvalet gors pa sakliga grunder. Fragor som stélls i samband med intervjuer
ar relevanta i forhallande till arbetsuppgifterna och kravprofilen. De ar dven
kvalitetssdkrade sa att de inte utgor grund for diskriminering, sdsom fragor kring
graviditet, religion eller sexuell preferens. Varje ar genomfors
rekryteringsutbildningar for nya chefer for att tillgodose kompetens hos
rekryterande chefer.

For att stimulera befordran och karridrutveckling internt och for att géra processen
transparent for alla, annonseras samtliga lediga tjanster i enlighet med
styrdokumentet for rekrytering.

Aktiviteter 2024:
e Arligintroduktionsutbildning i kompetensbaserad rekrytering for nya chefer
e Oversyn av rekryteringsprocessen fér brandmén

e Oversyn av mallar for rekryteringsannonser med syfte att attrahera manniskor
som star bakom RSG:s kdrnvardeord; trygghet, sikerhet omtanke.

2.4. Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

For att kunna na verksamhetens Kort- och langsiktiga mal behover det sidkerstillas
att organisationen har ratt kompetens. For detta kravs ett fortlopande och
strategiskt arbete for att kunna attrahera, rekrytera, introducera, utveckla/behalla
samt avveckla medarbetare. Ett strategiskt kompetensférsorjningsarbete 6kar ocksa
formagan att hantera férandringar och ar ett led i att vara en attraktiv arbetsgivare.

Under 2024 kommer den forbundsévergripande kompetensforsérjningsplanen
faststdllas med tillhérande handlingsplan. Under 2024-2026 ska aktiviteterna i
planen implementeras i malstyrningsarbetet. Nagra av aktiviteterna som har
koppling till likabehandling ar foljande:

Aktiviteter 2024:
o Ledarutvecklingsforum fortsatter under varen 2024
e Aktiviteternai den forbundsovergripande kompetensforsorjningsplanen
implementeras i malstyrningsarbetet

e Delta pa méssor, besoka skolor och andra forum



e Arbeta med RSG:s kultur och varderingar som en del i det pagdende
arbetet med att stirka arbetsgivarvarumarket alternativt som en del av
malstyrnings- eller likabehandlingsarbetet (2024)

2.5. Mojligheter att forena arbete och foraldraskap

Ratten till foraldraledighet regleras i Foraldraledighetslagen. Ingen medarbetare ska
missgynnas pa grund av foraldraledighet. RSG ska underlatta och férenkla for alla
medarbetare att kombinera karriar och familjeliv. Faktorer som kan underlatta ska
uppmadarksammas och i mdjligaste man beaktas sisom exempelvis att anpassa
arbetstid och arbetsomfattning for att underlatta foraldraskap.

RSG har en riktlinje och handlingsplan for gravida och ammande medarbetare.
Syftet med riktlinjen ar att sdkerstilla att gravida och ammande medarbetare inte
utsatts for faktorer eller forhallanden i arbetet som kan medfora ohalsa eller
olycksfall, i enlighet med arbetsmiljoverkets foreskrift. Under graviditet och
foraldraledighet kan medarbetare i operativ tjanst fa stod och hjalp med kost- och
traningsprogram, coachning och handledning for att uppratthalla fysiska formagan
med bade kondition och styrka och ddrmed underlatta atergang till utryckande
tjanst. RSG har upphandlat extern aktor for detta stod, dar den gravida eller
ammande kan fa personligt stdd och coachning med framst den fysisk traningen.
Under 2024 kommer riktlinjen revideras av HR-enheten, i samarbete med
foretagshalsan, fackliga parter och kvinnliga natverket.

Aktiviteter 2024:
e Revidering av riktlinjen fér gravida och ammande medarbetare



3. GRUNDLAGGANDE BEGREPP

Cisperson

En cisperson dr ndgon vars biologiska kon 6verensstaimmer med deras juridiska,
sociala och upplevda kon. Det biologiska, juridiska, sociala och kulturella konet,
koénsuttrycket och konsidentiteten hos cispersoner pekar entydigt at ett hall. Cis ar
latin for "pa samma sida” och ar motsatsen till "trans”.

Genus

Begreppet genus betecknar socialt och kulturellt kon, det vill sdga de egenskaper
och formagor som vart samhalle knyter till kvinnor respektive man. Genus dr nagot
som vi stindigt skapar och konstruerar, och visar pa attityder, varderingar utifran
det vi betraktar som manligt eller kvinnligt. Genus handlar alltsa inte om den
enskilde individens konsidentitet, utan om hur konsskillnader konstrueras och
symboliseras, hur de praglar och uttrycks i relationer, institutioner, lagar texter,
bilder osv.

HBTQI
HBTQI ar ett samlingsbegrepp for homosexuella, bisexuella, transsexuella, personer
med queera uttryck eller identiteter och intersexpersoner.

Ickebindr

Ickebinar ar ett ord som anvands for att beskriva konsidentiteter mellan eller
bortom kategorierna kvinna och man. Ordet binar betecknar att det endast kan
finnas tva giltiga virden eller storheter sisom man-kvinna, etta-nolla eller svart-vit.

Intersektionalitet

Ett analytiskt begrepp som anvand for att synliggora och forsta hur
maktforhallanden skapas och uppratthalls i samspel mellan kon, etnicitet,
funktionshinder, social status, religion, sexualitet, dlder mm. En individ ar inte
enbart kvinna eller man utan har dven en viss etnisk tillhorighet, social status, alder
osv. Alla dessa faktorer samverkar nar det giller hur manniskor beméter och
relaterar till varandra, och utgor tillsammans grund for strukturell diskriminering.

Intersexperson

Intersexperson kan en person kalla sig som har en intersexvariation.
Intersexvariationer ar ett medfott tillstand i vilket kdnskromosomerna,
konskortlarna (testiklar eller dggstockar) eller konsorganens utveckling ar atypisk.
Det gar att vara intersex och man, kvinna eller nagot annat.

Jamstalldhet

Jamstalldhet handlar om jamlikhet mellan konen. Malet med jamstalldhet ar att
kvinnor och mén ska ha samma makt och mojlighet att paverka samhéllet och sin
egen livssituation. Att kvinnor och man har ratt till likvardig utveckling och
handlingsutrymme utifran sina egna forutsattningar och ambitioner. Jamstalldhet ar
en mansklig rattighet och ytterst en demokrati- och rattvisefraga som beror hela
samhallet.

Jamlikhet

Jamlikhet ar ett vidare begrepp an jamstélldhet och avser rattvisa forhallanden
mellan alla individer och grupper i samhallet. Jamlikhet utgar ifran att alla
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manniskor har lika varde, samma rattigheter och ar lika infor lagen oavsett kon,
etnicitet, religion, social tillhérighet, sexuell 1dggning mm.

Jamstilldhetsintegrering

En jamstalldhetsintegrerad organisation dr en organisation som i alla
beslutsprocesser har med ett jamstalldhetsperspektiv. Ofta inser vi inte vid forsta
anblicken att effekterna av ett beslut kan paverka grupper pa olika satt. Genom att i
beslutsprocesser analysera effekterna utifran kon kan monster synliggoras for att
undvika att ndgon missgynnas.

Konsoverskridande identitet eller uttryck

Med konsoverskridande identitet och uttryck avses i lagen att en person inte
definierar sig som kvinna eller man eller genom sin kladsel (eller pa annat) satt ger
uttryck for att tillhora ett annat kon dn det juridiska konet. Begreppen omfattar dels
en persons upplevda konsbild, dels hur nagon uttrycker det som kan kallas
personens sociala kon, till exempel genom klader, kroppssprak, smink eller frisyr.
Diskrimineringsgrunden avser transpersoner. Detta ar ett paraplybegrepp for
personer med annan konsidentitet eller kdnsuttryck dn samhallets gdngse norm.

Maktordning

Med maktordning avses den hierarkiska ordning i vilken olika grupper i samhallet
ges makt. Feminister har myntat termen kdnsmaktsordning, det vill sdga att det
finns en strukturell ordning i samhallet enligt vilken kvinnor har mindre makt &dn
man. Men det finns ocksa maktordningar som styrs av klass, sexualitet, etnicitet,
alder, etc.

Mangfald

Mdangfald innefattar olikheter oberoende av kon och en blandning av individers
bakgrund och kompetens. En arbetsplats som bejakar mangfald ser till individers
olika resurser och till manniskors fulla kompetens oberoende av faktorer som kon,
etnisk bakgrund, religion, handikapp eller sexuell ldggning. Syftet med
mangfaldsarbetet ar att motverka diskriminering och se individers olikheter som en
tillgang.

Norm

Social regel, rattesnore, mall, mattstock. Det ar viktigt att synliggéra normer
eftersom de riskerar att utestinga grupper och begransa oss i vart arbete.

Normkritik

Ett normkritiskt perspektiv innebar att fokusera pa, och uppméarksamma, vilka
normer det ar som rader och hur de ar foranderliga 6ver tid. Vid ett ensidigt fokus
pa det som avviker riskerar avvikelsen reproduceras och normen osynliggéras. Om
normen dr osynlig tenderar d&ven maktstrukturer att bli osynliga. Ett normkritiskt
perspektiv gar dirmed ut pa att vinda pa perspektiven och ifragasitta det vi manga
ganger tar for givet.

Positiv sarbehandling

Med positiv sairbehandling menas att exempelvis en arbetsgivare vid lika eller
likartade meriter i en rekrytering kan vélja en person av underrepresenterat kon.
Det ar ett satt att framja lika rattigheter och motverka diskriminering. I Sverige ar
positiv sdrbehandling tilldten bara nar det galler kon.
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Transperson

Transperson ar ett samlingsnamn for personer vars konsidentitet eller konsuttryck
inte stimmer 6verens med ens nuvarande eller tidigare juridiska och/eller
biologiska kon.

Enligt Diskrimineringslagen (2008:567) avses med diskriminering;

Direkt diskriminering innebar att ndgon missgynnas genom att behandlas simre dn
nagon annan behandlas, har behandlats, eller skulle ha behandlats i en jamférbar
situation, om missgynnandet har ett direkt samband med gillande
diskrimineringsgrunder.

Indirekt diskriminering innebar att nagon missgynnas genom tillimpning av
bestdmmelse eller rutin som verkar neutral men dnda sarskilt missgynnar personer
med visst kon, viss konsidentitet eller uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss religion
eller annan trosuppfattning, viss funktionsnedsattning, viss sexuell ldggning eller
viss alder.

Trakasserier ar ett upptradande som krianker ndgons vardighet och som har
samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier ar ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons
vardighet.

Instruktioner att diskriminera ar nar en medarbetare eller annan person i
beroendestallning far en instruktion eller uppmaning att diskriminera.
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