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Vad ar aktiva atgarder? En facklig handbok ar framtagen av Offentlig-
anstalldas Forhandlingsrad (OFR) pa& uppdrag av medlemsférbunden.
Handboken riktar sig till fértroendevalda och ombudsmé&n som kommer

i kontakt med diskrimineringsérenden men ocksa de som samverkar med
arbetsgivaren i det forebyggande diskrimineringsarbetet har gladje av boken.

Den 1 januari 2017 inférdes nya regler i diskrimineringslagen — aktiva
atgarder — med vasentligt hogre krav pa det forebyggande arbetet jamfort
med tidigare.

I den har handboken beskrivs det nya rattsliga regelverket dversiktligt och

vi ger tips och rad om hur arbetet med aktiva atgarder kan organiseras och
vilka rutiner som maéste finnas pa plats for att samverkan ska fungera pa
arbetsplatsen. Det finns ocksa grundlaggande information rérande de sak-
omraden dar aktiva atgarder ska bedrivas; arbetsforhallanden, trakasserier,
féréldraskap och férvarvsarbete, rekrytering, utbildning och I6nekartléggning.

Lycka till!



Innehallsforteckning

Forord /2

Inledning / 4

*

Regelverk /9

L 4

De fyra stegen /17

Samverkan och planering / 25

Arbetsforhallanden / 31

Trakasserier / 39

Féraldraskap och férvarvsarbete / 47

Rekrytering och utbildning / 53

*

Lénekartlaggning / 65

*

Tillsyn och sanktioner /79

Litteraturtips / 86




Forord

Vad dr aktiva dtgdrder? En facklig handbok ar ett led i Offentliganstall-
das Forhandlingsrdds (OFR) arbete med att 6ka kunskaperna om dis-
krimineringslagens nya regler om hur diskriminering ska forebyggas pa

arbetsplatsen.

Sedan den 1 januari 2017 géller att arbetsgivaren i samverkan med de
fackliga organisationerna ska arbeta aktivt for att uppna lika rattigheter
och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller dlder. Aktiva dtgarder géller
ocksd pa utbildningsomrddet men i den har handboken behandlas enbart
arbetslivet. Handboken vander sig till fortroendevalda och ombudsman
som samverkar med arbetsgivaren i det viktiga forandringsarbete som
aktiva dtgarder innebar.

Bestimmelserna om det férebyggande arbetet — det som kallas aktiva
atgdrder — har tillkommit for att stodja och komplettera férbuden mot
diskriminering i diskrimineringslagen. Diskrimineringsférbuden behand-
las i OFRs handbok Vad dr diskriminering? En facklig handbok som nu
foreligger i en uppdaterad version. Den handboken innehdller, forutom
genomgdang av diskrimineringsforbuden, farsk rattspraxis och har fokus
pd hur lagen kan anvindas i det fackliga arbetet. Bigge handbockerna
innehéller forslag och exempel pa hur fackliga foretradare kan agera i
olika situationer dar diskriminering ska utredas eller forebyggas.



Med undantag for Ionekartlaggningsreglerna, som i allt viasentligt behdl-
lits frén tidigare lagstiftning, finns nar detta skrivs ingen rattspraxis
avseende de nya bestimmelserna om aktiva atgirder. Exemplen i hand-
boken ar fiktiva men bygger pa uttalanden i lagens forarbeten om hur
det forebyggande arbetet ska bedrivas.

Handbockerna kan anvindas fristdende men vi rekommenderar att de
studeras tillsammans. De kunskaper som formedlas i handboken om
diskrimineringsforbuden dr nimligen en nodvandig forutsittning for att
kunna gora de problemanalyser som reglerna om aktiva dtgirder fore-
skriver. For dem som vill anvinda handbdckerna i undervisningssyfte
kommer en lirarhandledning med 6vningsexempel att erbjudas.

Manus har utarbetats av fil.dr. Lena Svenaeus, tidigare chefsjurist pa
Akademikerforbundet SSR.

Offentliganstalldas Forbandlingsrid, december 2018



Inledning

Kort historik

Den 1 januari 2017 infordes nya regler i diskrimineringslagen — aktiva
atgarder — med visentligt hogre krav pa det forebyggande arbetet jam-
fort med tidigare. Begreppet aktiva dtgirder dr en fackterm for att
beskriva insatser for att bekampa diskriminering och skapa lika rattig-
heter och mojligheter pa arbetsplatsen.

Tyngdpunkten har lagts pa arbetsmetodiken — hur arbetet med aktiva
atgirder ska bedrivas och pa vad som ska finnas i dokumentationen av
detta arbete. Bestimmelserna beskrivs i lagforarbetena som ett 6vergri-
pande ramverk som arbetsgivare i samverkan med facket ska fylla ut med
konkret innehall, girna genom kollektivavtal.

De viktigaste nyheterna

e Aktiva atgiarder ska omfatta samtliga sju diskrimineringsgrunder.

e Arbetet ska ske fortlopande varje ar samt folja en metod i fyra steg.

e Omfattande krav pd dokumentation stills pd arbetsgivare som
sysselsitter 25 eller fler arbetstagare. Betraffande lonekartliggning
giller kravet vid 10 eller fler arbetstagare.

e Kartlaggning och analys av I6neskillnader mellan kvinnor och mian
ska genomforas vid lika och likvardigt arbete men dven nir ett lagre
varderat arbete ger hogre [6n.

e De fackliga organisationernas ritt att fa den information som
behovs for att kunna samverka omfattar hela arbetet med aktiva

atgarder.



Den ilagen foreskrivna metoden dr inspirerad av arbetsmiljolagens modell
for arbetsmiljoarbete och ar uppbyggd i fyra steg:

e Enundersokningsplikt i syfte att kartlagga risker for diskriminering.

e Krav pd att analysera konstaterade risker.

e Beslut om skiliga dtgarder for att forebygga diskriminering.

e Uppfoljning och utvirdering som underlag for nasta ars arbete
enligt samma metodik.

Fackets roll

Arbetsgivaren har ansvaret men facket har en framskjuten roll och for-
vantas delta aktivtialla delar av det forebyggande arbetet. Ratten till sam-
verkan ar i och for sig inte ny men har betonats starkare dn i tidigare lag-
stiftning. En foljd av detta dr att arbetsgivaren dlagts att dokumentera hur
samverkan med facket fullgjorts. Om samverkan ska fungera maste fack-
liga foretradare ha tillgang till all information som ar relevant for detta
arbete. Det finns regler i diskrimineringslagen som ska sikerstalla detta.

Arbetsgivare och fackforbund antas arbeta mot samma maél, en diskrimi-
neringsfri arbetsplats som erbjuder lika rittigheter och mojligheter for
alla anstillda. Detta gor fackets roll annorlunda dn vid partskontakter
iandra sammanhang, som t.ex. i 16neforhandlingar eller i en tvist om upp-
sagning. [ samverkan kring aktiva atgarder finns inte det konflikt- och
kompromissperspektiv som praglar overlaggningar och forhandlingar.
Arbetsgivare och fackforbund ska ha samma mal for gonen — allas lika
rdttigheter och mojligheter. Fackforbunden ska kort sagt samverka med
arbetsgivaren till nytta for alla som arbetar i verksamheten, oavsett om
eller hur ndgon ar fackligt organiserad.

Det dr arbetsplatsens organisation och arbetsklimat som ska vara fokus

iarbetet med aktiva dtgarder, och da dr organisationsgrinser ointressanta.
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Framgéangsfaktorer

Partsgemensamma erfarenheter och dven forskning har pavisat ndgra
viktiga forutsattningar for att jamstilldhets- och jamlikhetsarbete pa
en arbetsplats ska lyckas. En avgorande faktor dr ett starkt stod pa led-
ningsniva, ett stod som innefattar kunskap om och respekt for lagstift-
ningen och tillrdckliga resurser avdelade for arbetet. Vidare dr det viktigt
att det forebyggande arbetet inte bedrivs i ett sidospdr utan dr integrerat
i den ordinarie verksamheten. Slutligen gor det stor skillnad om facket

bevakar att det bedrivs ett systematiskt arbete.

Joan Acker, amerikansk sociolog som ocksd arbetat i Sverige, har pekat
pd fyra avgorande forutsittningar for att en forandring ska dstadkommas.
Forst och fraimst méste de ojamlika forhdllandena vara synliga. Dartill
kravs att legitimiteten for den bristande jaimlikheten dr lag, dvs diskri-
minering accepteras inte pa arbetsplatsen. Hindren inom organisationen
iform av motstdnd mot forindring fir inte heller vara for hoga. Det behovs
slutligen stod utifran —att omgivningen uppmuntrar ifrigasattande. Hir
far tillsyn och mojlighet att utdoma sanktioner betydelse. Ett exempel
pa hur man med hjilp av Ackers fyra punkter kan gora en lagesbeskriv-

ning finns i avsnittet om arbetsforhdllanden (se sid. 44-45).



Handbokens disposition

I det forsta avsnittet beskrivs oversiktligt det rattsliga regelverket. Nasta
avsnitt har rubriken De fyra stegen och handlar om den av lagen fore-
skrivna metodiken. I avsnittet Samverkan och planering ges tips och rad
om hur arbetet med aktiva atgdarder kan organiseras och vilka rutiner
som madste finnas pd plats for att samverkan ska fungera. Darefter f6ljer
fordjupningsavsnitt rorande de sakomraden, dir aktiva dtgarder ska
bedrivas. De behandlas under flikarna Arbetsforhdllanden, Trakasserier,
Foraldraskap och forvirvsarbete, Rekrytering och utbildning, Lonekart-
ldggning samt Tillsyn och sanktioner. Lagens krav pd dokumentation
behandlas i respektive avsnitt.
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Regelverk

ktiva dtgarder definieras som “ett forebyggande och fram-

jande arbete for att inom en verksamhet motverka diskri-

minering och pd annat sitt verka for lika rittigheter och

mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsattning, sexuell liggning eller alder.”

Till grund for diskrimineringsforbuden i diskrimineringslagen ligger
framst EU-ratten men ocksd internationella konventioner om minskliga
rattigheter. Aktiva atgérder vilar pd samma viardegrund, eftersom sadana
insatser ar avsedda att komplettera och forstiarka diskrimineringsfor-
buden. I friga om virdegrunden for det forebyggande arbetet kan darfor
vigledning himtas savil fran EU-ritten som frén internationella konven-
tioner om manskliga rattigheter. Betrdffande svensk lagstiftning ar det
viktigt att utover diskrimineringslagen ha kinnedom om arbetsmiljolagen.

EU-ratten

EU-ridtten har haft en stark paverkan pd utformningen av diskrimine-
ringsforbuden. Nar det giller aktiva dtgdrder ar situationen en annan.
Av fordragen och olika EU-direktiv kan visserligen utldsas att forebyg-
gande arbete bor stodjas och inte far forhindras men konkreta regler om
hur sddant arbete ska bedrivas saknas. EU-rdtten uppmuntrar men sitter
ocksa vissa granser for vad som 4r tillatet. Det giller t.ex. tillimpningen
av positiv sirbehandling vid utbildning eller rekrytering, som en arbets-
givare kan vilja anvinda for att uppnd en jimnare konsfordelning pa viss
typ av arbete. Mojligheterna till positiv sarbehandling 4r begransade.
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En vision om universellt utformade
arbetsplatser

En arbetsplats utan diskriminering ar inte nédvandigtvis en arbetsplats
som praglas av lika rattigheter och mojligheter. En diskrimineringsfri
arbetsplats kan darfor beskrivas som en miniminiva i det forebyggande
arbetet. For att nd mélet att lika rattigheter och mojligheter ska galla
ocksd i praktiken kan inspiration himtas 2006 drs konvention om rattig-
heter for personer med funktionsnedsattning (CRPD). I denna konven-
tion talas om behovet av en universell utformning av produkter, miljoer,
program och tjanster. Tillimpat pa arbetslivet innebir det en uppma-
ning att utveckla arbetsplatsen sé att den passar sd manga som mojligt.
Vimadste utgd fran att manniskor ar olika och har olika forutsdttningar,
behov och 6nskemal och tinka kring variationer istillet for att tala om

avvikelser frin det “normala”.

Detta innebir ett perspektivskifte fran individniva till organisationsniva.
Den visentliga fraigan kommer att handla om hur arbetet ska organise-
ras for att arbetsplatsen ska vara inkluderande. 1 2017 drs regler om
aktiva dtgarder dr ett viktigt perspektivskifte just detta: att uppmark-
samheten ska ligga pa i vad mdn organisation, rutiner och regler pa
arbetsplatsen i tillrdcklig grad skyddar mot diskriminering och vad som
behover tillforas for att nd dnnu en bit lingre — till lika mojligheter och
rattigheter i praktiken.

Diskrimineringslagen

Bestimmelserna om aktiva atgirder finns i diskrimineringslagens tredje
kapitel. Har regleras vem som ska bedriva det forebyggande arbetet, vad
arbetet ska omfatta samt hur det ska goras. I lagens fjarde kapitel finns
regler om DOs tillsyn och om fackforbundens mojligheter att ansoka om

vitesforeliggande nir reglerna om aktiva dtgarder inte foljs.

Nionjebay



Arbetsgivaren har ansvaret for att arbetet bedrivs pa foreskrivet sitt.
Malgrupp dr inte bara anstillda utan ocksa arbetssokande, praktikan-
ter, inhyrd och inlanad personal och andra som befinner sig pa arbets-
platsen for att utfora arbete.

Ien sirskild bestimmelse sags att arbetsgivare och arbetstagare ska sam-
verka. Det betyder att arbetsgivarens bedomningar och beslut ska ske i
samarbete med de fackliga organisationerna pa arbetsplatsen. Kollek-
tivavtalsbunden organisation har ratt att fa den information fran arbets-
givaren som behovs for samverkan. For kansliga uppgifter galler tyst-
nadsplikt enligt medbestimmandelagens regler. I offentlig verksamhet
finns motsvarande bestimmelser i offentlighets- och sekretesslagen.

Arbetet med aktiva atgirder ska pagéd fortlopande och omfattar fem
omréaden:

o Arbetsforhillanden.

e Bestammelser och praxis om loner och andra anstallningsvillkor.

e Rekrytering och befordran.

e Utbildning och 6vrig kompetensutveckling.

o Mojligheter att forena forvirvsarbete med foraldraskap.

Iarbetet med aktiva dtgarder foreskrivs vidare

e Attarbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner i syfte att forhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier och att dessa
riktlinjer och rutiner utvirderas.

e Attarbetsgivaren ska frimja en jimn konsfordelning — ndgot som
dven giller ledande positioner — samt folja upp och utvardera dtgar-
der som vidtas i detta syfte.

e Attarbetsgivaren i syfte att uppticka, atgiarda och forhindra osak-
liga skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor
och min ska kartlagga och analysera bestimmelser och praxis om
l6ner och andra anstallningsvillkor som tillimpas hos arbetsgiva-
ren samt loneskillnader mellan kvinnor och min som utfor arbete
som ar att betrakta som lika eller likvardigt inklusive situationer
dér ett lagre varderat arbete ger hogre 1on.
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Den nya metodiken for att arbeta med
aktiva atgarder innebar ett fortlopande
systematiskt arbete for att:

Unders6ka om det finns risker for diskriminering.
Analysera de risker som undersékningen pavisat.
Besluta om atgarder pa basis av riskanalysen.

Folja upp och utvardera hur arets arbete utfallit.
(Se sid. 17 — De fyra stegen)

En omsorgsfull planering av arbetet ar avgorande for att det ska fungera.

En central punktide krav som stills pa arbetsgivaren dr att arbetet ska
dokumenteras i alla delar. Det betyder att alla de krav i friga om omfatt-
ning, metod, analys och resultat, planering och genomférande av dtgir-
der som finnsilagreglerna motsvaras av krav pd dokumentation. Denna
dokumentation, som ska genomforas av arbetsgivare med 25 eller fler
arbetstagare, ska ocksa innehélla en redovisning och utvardering av hur
foregdende ars planerade dtgdrder har genomforts samt en redogorelse
for hur samverkansskyldigheten genomforts. Betriffande lonekartlagg-
ning ska kostnadsberikning och tidsplanering ocksd dokumenteras.
Dokumentationskravet giller hir arbetsgivare med minst 10 anstallda.

Centrala fackliga organisationer med kollektivavtal har sarskilda befo-

genheter i situationer dé arbetsgivare inte foljer reglerna om aktiva atgar-
der (se sid. 80).

13
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Arbetsmiljélagen

Diskrimineringslagens regler om att forebygga diskriminering och
framja likabehandling har ménga beroringspunkter med regler och ruti-
ner som giller for arbetsmiljoarbetet. Sarskilt tva foreskrifter fran
Arbetsmiljoverket har betydelse nimligen SAM — Systematiskt arbets-
miljoarbete (AFS 2001:1) och OSA — Organisatorisk och social arbets-
miljé (AFS 2015:4). Aven AFS 1994:1 om arbetsanpassning och rehabi-
litering kan ibland vara aktuell att tillimpa.

Ett exempel pa att bagge lagarna behandlar samma foreteelse ar krdn-
kande sarbehandling som regleras i arbetsmiljolagstiftningen (se AFS
2015:4 § 13) men ocksé i diskrimineringslagen i fall dd krinkningen har
samband med en eller flera diskrimineringsgrunder. Aktiva atgirder
enligt diskrimineringslagens regler bor, d&tminstone nir det giller brister
i arbetsmiljon, relativt enkelt kunna samordnas med de rutiner som
tillimpas i arbetsmiljoarbetet. En forutsattning ar dock att diskrimine-
ringsperspektivet inte tappas bort (se sid. 32).

Det finns ocksa andra regler i arbetsmiljolagen som kan bli aktuella att
tillimpa nar det finns allvarliga diskrimineringsproblem i den psyko-
sociala arbetsmiljon. Arbetsgivaren ar vid allvarligare fall av trakasserier
skyldig att anmala detta till Arbetsmiljoverket, s.k. tillbudsanmalan. Ett
farligt arbete kan stoppas av skyddsombudet. Tillbudsanmailan regleras i
3 kap 3a § arbetsmiljolagen och skyddsstopp i 6 kap 7 § arbetsmiljolagen.
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Kollektivavtalen

Pa arbetsmiljoomradet finns kollektivavtal som reglerar hur parterna
ska samverka i arbetsmiljoarbetet. P4 den kommunala sektorn Avtal om
samverkan och arbetsmiljé och pd den statliga sektorn Ramavtal om
samverkan for framtiden som ocksa reglerar formerna for samverkan.
Det finns hirutover olika typer av kollektivavtalsbestimmelser om
aktiva dtgirder som giller lonekartliggningsarbetet, ritt till ledigheter,
religion och kladsel.

Eftersom reglerna om aktiva atgarder dr tvingande far kollektivavtals-
bestimmelser om aktiva dtgarder inte strida mot lagen. Att kollektivav-
tal som innehéller bestimmelser om aktiva dtgarder skulle sta i strid med
2017 ars regler om aktiva atgarder dr kanske mindre sannolikt men det
kan dnda vara en god idé att gora en jamforande kontroll av lag och avtal.
Eftersom diskrimineringslagens aktiva atgirder beskrivits som ett ram-
verk, som bor fyllas ut med konkreta regler, kan forslagsvis diskuteras
vad ett likabehandlingsavtal eller liknande mera omfattande kollektiv-

avtal skulle kunna innehélla.
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De fyra stegen

etodiken i fyra steg kallas ibland for drshjulet, eftersom
det forebyggande och framjande arbetet ska genomforas
arligen och de olika stegen hakar i varandra. Aven om
tyngdpunkten i de nya reglerna ligger pa arbetsmetoden
talas detilagforarbetena ocksd om vikten av att sdtta kort- och langsik-
tiga mal for arbetet. Till regleringen av arbetsmetoder hor ocksa lagens

krav pa riktlinjer och rutiner rérande trakasserier.

Steg 0 Unders6kning av risker

Kravet pd undersokning innebir att arbetsgivaren i samverkan med facket
ska undersoka om det finns risker for diskriminering eller repressalier
eller om det finns andra hinder for enskildas lika rattigheter och mojlig-
heter i verksamheten. Undersokningen ska i forsta hand rora fragor pa
ett generellt plan, eftersom det forebyggande arbetet inte ar inriktat pa
individer utan pa strukturer. Aven om det vid kartliggningstillfillet inte
finns ndgon pa arbetsplatsen som kan drabbas av en viss typ av diskrimi-
nering, ska alla diskrimineringsgrunder upp till bedomning. Arbetet
med aktiva dtgirder syftar namligen till att framover forebygga risker
for alla typer av diskriminering. Hur personalsammansittningen ser ut

kan snabbt forandras.
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Definition av olika begrepp

Normkritik handlar om att synliggéra och kritiskt granska "det normala” eller

godtagna beteendet i en social grupp och déarigenom utveckla jamstalldhets-

och jamlikhetsarbetet. Schablontankande enligt féljande normer/tankemons-

ter baddar for diskriminering.

Tvakénsnormen — det finns bara tva kon, kvinnor och méan. Transpersoner
accepteras inte.

Maskulinitetsnormen — mannen ar rollmodellen fér en bra arbetstagare.

Heteronormen — heterosexuell I1dggning &r det normala, homosexualitet
anses onormalt och bér osynliggoras.

Vithetsnormen - vita ménniskor anses tillhéra en dverldgsen ras och ges
privilegier pa grund av sin hudfarg.

Svenskhetsnormen - allt svenskt t.ex. svensk utbildning, betraktas auto-

matiskt som battre &n det icke-svenska.

Funktionsnormen - individer med ndgon nedsatt fysisk eller psykisk funk-
tion ses som avvikande och &r ovalkomna pé arbetsplatsen.

Aldersnormen - aldre manniskor ses som mindre presterande och mindre
flexibla &n unga manniskor.

Vad avses med en risk? Begreppet ar inldnat frdn arbetsmiljolagstift-
ningen. I regel syftar det pa franvaron av eller brister i sikerhetsanord-
ningar och skyddsforeskrifter. Nar vi verfor riskbegreppet till diskrimi-
neringsomradet och t.ex. ska bedoma risker for sexuella trakasserier dar
det alltsd inte den eller de personer som misstanks trakassera som i forsta
hand ska ses som risk utan franvaron av skyddsbarriarer. Denna franvaro
manifesteras i en arbetsplatskultur som accepterar sexuella trakasserier
och dir ingen vigar anmila. Hinder for likabehandling handlar pa lik-
nande sdtt om brister i hur arbetsplatsen dr utformad. I friga om tillgang-
lighet kan det handla om brist pa rorelseutrymme for en rullstol. Virde-
ringsmassigt kan det handla om vem som accepteras i gruppen.

19
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Exempel pd undersckningsmetoder ar enkiter, intervjuer enskilt eller i
grupp, arbetsplatstraffar och andra samtalstillfillen, da anstillda kan
redovisa synpunkter och upplevelser som visar eller tyder pd att det finns
brister i skyddet mot diskriminering och hinder for likabehandling. Det
ar genom en fortroendefull kommunikation med de anstillda och mel-
lan arbetsgivare och fackforbund som ett bra underlag for riskanalys
kan tas fram. Kanske har det inrittats en visselbldsarfunktion som kan
ge information om oldmpliga forhallanden. Det dr viktigt att respektera
integriteten hos dem som anmalt eller berattat.

Minga arbetsgivare har formulerat en vision om vad som ska kanne-
teckna verksamheten. Det brukar finnas policy och riktlinjer som beskri-
ver arbetsgivarens dtaganden i personalpolitiken. Hit hor rutiner for
rekrytering och regler for vad som ska gilla under fordldraledighet.
Dokumentation fran arbetsmiljoarbetet hos arbetsgivaren kan ocksa vara
ett viktigt kunskapsunderlag. Ett exempel ar statistik 6ver sjukledighet.

Arbetsgivare far inte utan samtycke kartliagga etnisk tillhorighet. Det ar
dock inget hinder att anvinda sé kallad sjalvidentifiering i en anonym
enkit och pa det sittet f4 kunskap om fodelseland, modersmal och lik-
nande fakta. Nar det giller kon och dlder finns inget hinder att samman-
stdlla information. Det dr tvartom bra att ha tillgdng till uppgifter om
konssammansattning och dlder. Kort sagt: allt som dr meningsfullt att

granska for att uppticka risksituationer ska ingd i undersokningen.

Det dr viktigt att kdnna till hur de typiska riskerna for diskriminering
ser ut och i vilka sammanhang de brukar aktualiseras. Fortroendevalda,
ombudsmin och jurister hos fackférbunden har egna erfarenheter fran
anmalningar och forhandlingar som rort medlemmars diskriminerings-
problem. Sddan kunskap ar sjalvklart av stort varde. Forskning och ritts-
praxis ger ocksa information om risker for diskriminering och bristande

likabehandling.
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Genomgang av diskrimineringsgrunder

Kryss sdtts i var och en av de 35 rutorna allteftersom diskriminerings-
grunder och omrdden gds igenom ur risksynpunkt.

Det kan ocksa vara till hjilp att visualisera problematiken genom att gora
en ritning med arbetsplatsens olika lokaler som underlag for en diskus-

sion om risker for diskriminering eller repressalier.
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Steg Q Riskanalys

Arbetsgivaren ska i samverkan med facket analysera upptickta risker
och hinder. Att analysera innebar att fundera over varfor det ser ut som
det gor i olika delar av verksamheten och bedéma om det problem som
noterats har samband med en eller flera av diskrimineringsgrunderna.

Exempel pa fragor att fundera 6ver

Varfor ar det bara kvinnor som far tidsbegransade anstéllningar hos oss?
Nar uppkom den situationen och varfor har en sddan anstallningspraxis
kunnat fortgd utan férandring?

Varfor ar det just pa var arbetsplats omajligt for anstallda att fa ledigt vid
religivsa hogtider inom annan religion 4n den kristna? Ar det verkligen
arbetet som hindrar detta?

Varfoér har merparten av kvinnliga chefer l&gre 16n &n de manliga cheferna,
trots att de har lika kvalificerat och ansvarsfullt arbete?

Det ingar i riskanalysen att bedoma hur allvarlig risken ar for att den
praxis som tillimpas ska leda till diskriminering. Om det 4r manga saker
som behover atgardas bor de allvarligaste riskerna dtgardas forst.

Steg Q Atgarder

Lagen sdger att arbetsgivaren ska vidta de forebyggande och framjande
atgdarder som skaligen kan kravas. Det ar inte bara konkreta risker for
diskriminering som ska undanro6jas utan ocksd hinder for likabehand-
ling. Situationer som inte ticks av diskrimineringsforbuden kan anda
innebdra att en anstilld inte fir samma mojligheter till utveckling i arbetet
som andra. Regler om att anstillda med kundkontakter inte fir bara sym-
boler for politisk, filosofisk eller religios dvertygelse kan komma i konflikt
med individens ratt att f4 manifestera sin tro. Enligt en EU-dom (mal
C-157/15) ar en sddan neutralitetspolicy bara tilliten om arbetsgivaren
kan visa att det ar stringt nédvdandigt att uppratthalla en sddan policy.
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Vid val av dtgdrd géller att dtgdrden ska vara av sidant slag att den kan 16sa
eller &tminstone minska problemet. I ordet skdiligen ligger en begransning.
Det som ska genomforas ska vara rimligt med hansyn till resurser och
behov i det enskilda fallet. Dock ska inte arbetsgivarens ekonomi i sig
avgora detta. Facket ska samverka vid bedomningen om vad som behover
atgirdas och hur det ska ske. Beslutade dtgirder ska tidsplaneras och genom-
foras sa snart som mojligt. Det innebdr att nodvindiga resurser maste anvi-

sas. Arbetsgivaren ska ocksd utse en ansvarig for att genomfora atgarden.

Om undersokningen enligt det forsta steget inte visat pa ndgra risker
eller hinder blir det naturligtvis inte aktuellt med analys eller dtgarder.
Men om diremot konstaterade problem limnats helt utan atgird eller

de atgirder som vidtagits dr meningslosa har lagstiftningen dsidosatts.

Steg 0 Uppfdljning och utvérdering

Det ar viktigt att arbetsgivaren i samverkan med facket undersoker om
de planerade atgirderna har fungerat. En sidan bedomning ska goras
fortlopande allteftersom atgirderna sjositts. Om en dtgird inte verkstillts
enligt tidsplaneringen behéver man ta reda pa orsaken. Det aktualiserar
fragan om vad som behover goras for att sakerstilla att det som beslutats
faktiskt genomfors.

Det kan forstds vara sd, att en genomford dtgdrd inte lett till forvintat
resultat. Man behover da analysera orsaken till detta och 6verviga alter-
nativa atgarder. Om atgarden visat sig framgdngsrik ar det viktigt att
skydda resultatet. Uppfoljning handlar alltsd om att gora avvikelseana-
lyser och dralirdom av dessa for att i det kommande arbetet bygga vidare

mot mélet att ha en arbetsplats fri fran diskriminering.

Tidigare har nimnts att arbetet med aktiva atgirder ska dokumenteras.
Det betyder t.ex. att alla upptdckta risker ska beskrivas och att fackets
synpunkter i de olika stegen ska dokumenteras. Dokumentationen ska
ocksa innehdlla en redovisning och utvirdering av hur foregdende ars

planerade atgirder har genomforts.
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Samverkan och planering

arbetet med aktiva dtgarder ska arbetsgivare och arbetstagare sam-

verka. Samverkan sker normalt med arbetstagarnas fackliga fore-

tradare. Arbetsgivare ska forse en arbetstagarorganisation som har

kollektivavtal med den information som behovs for att organisa-
tionen ska kunna samverka i arbetet med aktiva atgdarder. Samverkan
omfattar alla moment i det forebyggande arbetet. Arbetsgivaren ska
ocksa dokumentera hur samverkansskyldigheten fullgjorts.

Hur ska arbetet med aktiva atgarder rent praktiskt gé till och vilka ruti-
ner ska finnas for samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare? Varje
ar ska de sju diskrimineringsgrunderna fortlopande kontrolleras gent-
emot fem omrdden i arbetsgivarens verksamhet plus att ett antal krav pa
riktlinjer, rutiner och utvarderingar ska uppfyllas. Allt ska dokumente-
ras. Det siger sig sjdlvt att det krivs en bra organisation och en vil
genomtinkt planering for att detta ska fungera. Att ligga extra tid pa
uppstarten av arbetet 6kar darfor chansen att lyckas. Har foljer nagra
fragor som det kan vara klokt att fundera 6ver i samband med plane-
ringen av arbetet.

Finns en gemensam forstaelse av uppgiften?

Om det partsgemensamma arbetet ska leda till resultat krivs att par-
terna ar overens om vad bestimmelserna om aktiva atgdrder innebar.
Inte minst handlar det om vad samverkan betyder, nimligen att facket
har rdtt att delta i alla delar av arbetet och har ritt att fa den informa-

tion som behovs for att kunna gora underbyggda bedomningar.
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Vilken kompetens kravs i arbetet?

Iarbetet med aktiva dtgiarder behovs kunskaper av olika slag. Det hand-
lar inte bara om att vara insatt i lagbestimmelserna. Bade arbetsgivarens
foretradare och de fackliga representanterna som ska samverka mdste
ha sd mycket kunskap om diskriminering att de kan identifiera risker.
De maste ocksa veta hur en riskanalys genomfors och kunna bedoma
vilka dtgarder som eliminerar risker for diskriminering. Harutover kravs
lokalkdnnedom i form av kunskaper om den specifika arbetsplatsens
organisation, ansvar och befogenheter, dess regler och rutiner samt insikt
om vilket arbetsklimat och vilken kultur som rader pd arbetsplatsen.
Utan sddan vetskap blir det svrt att dstadkomma den ligesbeskrivning
som ar forsta steget i arbetet. Sammantaget talar detta starkt for att drets
arbete med aktiva atgdrder inleds med en gemensam utbildning.

Kanske finns experter pa jamlikhetsarbete inom organisationen, t.ex.
pd HR-avdelningen eller inom facket, som kan genomfora en utbildning.
Annars kan det vara en god idé att arbetsgivaren ger ett utbildningsupp-
drag till en utomstaende expert. Mdlgrupp ir inte bara de personer som
utsetts att arbeta med aktiva dtgarder utan ocksd arbetsledare och girna
hela personalen. Forutom utbildning kan ett sidant uppdrag avse stod
under arbetets gang nar besvirliga fragor uppkommit. Forandrings-
arbete moter ibland starkt motstdnd och det kan behovas stod for att
komma vidare i processen. Ett alternativ inom ramen for samverkan ar
att skapa en partssammansatt referensgrupp av personer som har erfaren-
het av jimlikhetsarbete och som kan folja och stodja arbetet.

Vad betyder fortlbpande?

Fortlopande innebir enligt lagforarbetena att arbetet ska var stindigt
pdgdende iverksambeterna. Rent praktiskt betyder det att arbetsgivaren
madste skapa rutiner for arbetet, sikerstilla att moten finns inplanerade
och att fragor kring det forebyggande arbetet finns pa dagordningen.
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Eftersom facket ska delta i det fortlopande arbetet méste arbetsgivare
och fack enas om hur rutiner och former for samverkan ska se ut. Sam-
verkan ska vara bestimd pa forhand och etablerad. Det ska klargoras
vilka personer som ska arbeta med de aktiva atgarderna, vilka befogen-
heter de har och vilka resurser som arbetsgivaren stiller till forfogande.
Eftersom dven dokumentationen ska ske fortlopande maste det vara tyd-
ligt vem som har den viktiga uppgiften att allteftersom arbetet fortskri-
der anteckna och beskriva det som gors.

Hur ska samverkan mellan arbetsgivaren
och facket organiseras?

I lagforarbetena rekommenderas att samverkan sker i de former som
normalt tillimpas for kontakter mellan arbetsgivare och fackforbund
enligt medbestimmandelagens regler. Formerna varierar med hansyn
till kollektivavtalsreglering om samarbetsformer och beror av naturliga

skil ocksa pa arbetsplatsens storlek och organisation.

En ledstjirna for beslut om hur det férebyggande arbetet ska skotas ar
att det inte ska bedrivas i ett sidospar bredvid 6vrig verksambhet.

Nir det galler lonekartliggning bor man tinka pa dess samband med
ovriga lonefragor sdsom Ionesattning vid nyanstillning och genomfor-
ande av lonerevisioner. Se till att Ionekartliggningen blir en integrerad
del av arbetsgivarens lonepolitik. For arbetsmiljoarbetet finns en lagreg-
lerad sarskild organisation med skyddskommitté och skyddsombud. Det
forebyggande arbete som galler trakasserier och repressalier kan med
fordel bedrivas inom den organisationen (se sid. 32).
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Vad ska facket gbra om arbetsgivaren inte
skdter samverkan?

Det finns ingen sarskild sanktion for bristande samverkan. Lagen fore-
skriver att samverkan ska dokumenteras, vilket betyder att fackliga syn-
punkter som limnats inom ramen for samverkan ska finnas med i en
sddan redovisning. Dokumentationskravet ger vissa mojligheter att
agera, eftersom ett fackférbund kan ansoka om vitesforeliggande nir
dokumentation saknas (se sid. 84).

Varfor ska vi jobba med aktiva atgarder?

Fackets vardegrund ar alla manniskors lika varde och lika ratt
i praktiken.

Aktiva atgarder minskar otrygghet, 6kar samhorighet och trivsel
pa arbetsplatsen.

Lagstiftningen kraver det.
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Arbetsforhallanden

rbetsgivarens arbete med aktiva dtgirder ska omfatta
arbetsforhdllandena. Med arbetsforhdllanden avses arbets-
givarens sitt att organisera arbetet, fordela arbetsuppgifter
och ta andra beslut som pdverkar arbetssituationen. Det
avser ocksa anstillningsformer, arbetstider och ledigheter, den fysiska
arbetsmiljons utformning och den psykosociala arbetsmiljon.

Samordning med arbetsmiljdarbetet

Arbetsmiljoarbetet enligt arbetsmiljolagens bestimmelser innefattar
kartliggning, riskanalys och dtgardsplanering och dr av samma karak-
tar som det arbete som arbetsgivare ska bedriva enligt diskriminerings-
lagen for att upptiacka och dtgiarda risker och hinder som har samband

med en eller flera av diskrimineringsgrunderna.

Har finns alltsd en koppling till bestimmelserna om arbetsmiljons
beskaffenhet i arbetsmiljolagen, dir krav stalls pd att arbetsforhallan-
dena ska anpassas till manniskors olika forutsattningar i fysiskt och
psykiskt avseende. Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete,
SAM, (AFS 2001:1) och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisato-
risk och social arbetsmiljo, OSA, (AFS 2015:4) anger hur detta arbete
ska bedrivas.

Nir det galler att forebygga diskriminering i arbetsmiljon finns en klar
samordningsvinst i att ldta det systematiska arbetsmiljoarbetet ocksa
inkludera ett diskrimineringsperspektiv. For att uppfylla diskrimine-
ringslagens krav maste da alla diskrimineringsgrunder finnas med i kart-
laggnings- och analysarbetet. Det kridvs ocksa en medvetenhet om att
diskriminering inte enbart kan ses som en brist i arbetsmiljon utan ar ett

problem som rér manskliga rittigheter.
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Viljer man att integrera diskrimineringslagens krav pa aktiva dtgarder
idet systematiska arbetsmiljoarbetet far det konsekvenser for hur sam-
verkan mellan fack och arbetsgivare ska bedrivas. Pa storre arbetsplatser
ar skyddskommittén det organ diar samrad sker. Det blir ocksa aktuellt
att ta stallning till skyddsombudets roll och kompetens. Utbildning av
skyddsombuden i diskrimineringsfrigor torde bli aktuellt p4 minga
arbetsplatser. Man méste ocksa ha i minnet att malgrupperna vid aktiva
atgarder enligt diskrimineringslagen respektive arbetsmiljolagen inte

helt verensstimmer.

Risker i den fysiska arbetsmiljon

Kartldggningen av den fysiska arbetsmiljon tar sikte pa att undersoka
om maskiner, verktyg och andra arbetsredskap ar konstruerade sd att
de passar for alla oavsett diskrimineringsgrund. I praxis har det framst
handlat om att utformningen inte bara ska passa normalbyggda min
utan ocksd kvinnor i friga om skyddsutrustning, verktyg eller arbets-
klader. En forsummad aspekt i kontrollen av arbetsférhallanden ar att
bedoma hur tillgidnglig arbetsplatsen dr. Att det for tillfillet inte finns
ndgon anstilld med kdnd funktionsnedsittning saknar betydelse. Den
fraga som ska undersokas dr om arbetsplatsen dr utformad sa att den
kan mota behov som exempelvis en rullstolsburen arbetstagare har eller
en arbetstagare med syn- eller horselnedsittning eller nigon annan funk-

tionsvariant.

Tillganglighet handlar inte bara om byggnadens tillganglighet genom
trappor, ramper och hissar utan ocksé fragan huruvida inredning, ljus-
och ljudférhéllanden, datorutrustning och liknande ger lika mojligheter
att arbeta oavsett funktionsvariationer. Tillginglighet handlar ocksa
om kommunikation; om hur budskap och information férmedlas.
Arbetsgivaren maste ha en beredskap for att kunna tillimpa nédvindiga
anpassningsatgirder nir behov uppstar. Ar arbetsplatsen universellt
utformad ar problemet l6st innan det uppstar.
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Vad ar UUA?

Universellt utformade arbetsplatser (UUA) ar arbetsplatser som &r inklude-
rande for alla redan fran borjan. Istéllet for att en arbetsplats tar fram individu-
ella anpassningslésningar, som ofta ar stigmatiserande, eller enskilda atgar-
der som &r utformade efter specifika malgrupper, &r syftet och malsattningen
att utforma arbetsplatser som fran bérjan ar inkluderande fér alla. Det innebar
en helhetssyn som innefattar mer &n en traditionell "handikappanpassning”
eller enskilda integrationsatgarder. Det handlar om att géra rétt fran bérjan
och dérigenom fa ett arbetsliv som &r anpassat for alla.

Vid genomgdngen av risker i den fysiska arbetsmiljon dr sikerheten en
angeldgen fraga. Om manualer och siakerhetsforeskrifter endast finns pa
svenska kan det betyda en lagre sikerhetsniva for arbetstagare som inte
behirskar svenska spriket. Kanske kravs utbildning, kanske behover
sakerhetsforeskrifterna finnas pa fler sprak dn svenska eller skaderiskerna
klargoras med symboler? Nir religiost betingad klddsel medfor sakerhets-
risker, t.ex. att fladdrande tyg kan fastna i en maskin eller om kladseln
i en medicinsk verksamhet kan medfora smittorisk, ar det legitimt att
forbjuda arbete i sddan kladsel. I annat fall kan ett sddant forbud inne-
fatta diskriminering. En arbetsgivare bor alltid 6verviaga om kompro-
misser kan uppfylla sikerhets- och hygienkrav samtidigt som den religiosa

sedvdnjan respekteras.

Risker i den psykosociala arbetsmiljon

Hur en arbetsgivare utovar sin affirsledningsritt och organiserar arbe-
tet har inte bara betydelse for anstdlldas hilsa utan ocksa for hur trakas-
serier och diskriminerande beteenden kan forebyggas. Délig organisa-
tion och arbetsledning leder till otrygga arbetsplatser och risk for
konflikter, vilka i sin tur kan utlosa trakasserier som har samband med
kon, konsidentitet, etnisk tillhorighet, religion, sexuell liggning, funk-

tionsnedsattning eller dlder.
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Aktuella fragor i en riskbedomning:

e Finns det risk for att jargong, skimt och sprakbruk, som knyter an
till nagon diskrimineringsgrund, kranker anstillda?

e Vagar anstillda vara 6ppna med sin sexuella liggning eller sin
konsidentitet?

e Hur idr attityden till arbetstagare i olika dldersgrupper?

e Forekommer beteenden som anstillda beskrivit som obehagliga,
olustiga, obegripliga eller ordttvisa?

e Rader en tystnadskultur rorande sexuella trakasserier?

De dtgiarder som blir aktuella ror i forsta hand organisation och arbets-
ledning. En chef som inte vdgar ingripa mot en jargong som krianker vissa

arbetstagare bor ersittas av nagon som formar uppratthdlla nolltolerans.

Risker férknippade med anstéllningsformer
och ledigheter

Hur arbetsforhdllandena gestaltar sig for en anstilld beror i hog grad pa
anstillningsformen. Otrygga anstdllningsformer 6kar risken att bli utsatt
for diskriminering. Uppgifter om fordelningen av tillsvidareanstallningar
och visstidsanstallningar ska darfor tas fram i undersokningen av risker
liksom hur heltids- respektive deltidstjanster fordelar sig inom verksam-

heten. Siffrorna ska analyseras ur likabehandlingssynpunkt.

Att kon och dlder kan vara faktorer som leder till att en arbetsgivare
erbjuder simre anstillningstrygghet dr kdnt men det kan ocksd finnas
samband med etnisk tillhorighet eller annan diskrimineringsgrund som
missgynnar vid beslut om anstillningsform och arbetstidsmatt. Forutom
att det kan handla om direkt diskriminering, som da far atgiardas i den
ordning som finns for detta, ar det vil kant att den beroendestallning
som otrygga anstillningsvillkor skapar medfor sirskilda risker for sex-
uella trakasserier. Om analysen pavisar sidana risker ska en forandring
planeras och skaliga dtgarder vidtas.
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Ledigheter av olika slag, sésom semester och helgledigheter, foljer inte
bara regler i lagstiftning och avtal utan ocksé praxis — hur det brukar
vara pa en viss arbetsplats. For anstédllda som vill fira andra hogtider dn
de traditionella svenska kan detta stilla till med stora problem. I regel
medfor det inga svarigheter for en arbetsgivare att 16sa ledighetsbehov
genom Overenskommelse och byte av arbetsdag/ledig dag. I det forebyg-
gande arbetet stills krav pa att ha en framforhallning och en genomtankt
strategi for hur ledighetsonskemadl kan anpassas till verksamheten. Det
forekommer att lokala kollektivavtal traffats om detta.

Analys, atgarder och uppfoljning

Undersokningen av vilka risker for diskriminering som kan finnas i den
fysiska eller psykiska arbetsmiljon, vid beslut om anstéllningsform och
arbetstidsmatt eller vid organisation av ledigheter av olika slag bildar
underlag for den riskanalys som ska goras. Arbetsgivare ska darefter
tillsammans med de fackliga foretradarna ta stallning till hur allvarlig

en identifierad risk dr, varfor den uppkommit och hur den ska dtgirdas.

Beslut om édtgird ska ange vem som ir ansvarig och nir atgirden ska
vara genomford. Atgirderna kan av forklarliga skil vara av mycket olika
slag. Det ar sjalvklart viktigt att folja upp att de far avsedd effekt. Utvar-
deringen av drets forebyggande arbete avseende arbetsforhdllandena ska

ligga till grund for det pafoljande arets aktiviteter.

Undersokningen av risker, riskanalysen, dtgarder och uppfoljning ska
dokumenteras liksom samverkan mellan arbetsgivare och fackforbund.
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P& Vardbolaget Gragasen vill man fa fart pa likabehandlingsarbetet.
HR-chefen Géran och klubbordférande Ana samtalar om hur man ska ga
vidare efter ett inledande méte. Fiktiv dialog:

Q Ana:

@ Goran:

’J Ana:

@ Goran:

Tack for gardagens méte! Vi ar mycket néjda med att du nasta
vecka arrangerar en halvdagsutbildning om diskriminerings-
lagen for alla chefer, for skyddsombudet och fér oss fackliga
féretradare. Kanns ocksa bra att vi nu har schemalagt arets
samverkansmoten och att vi &r Gverens om att utdka vart
arbetsmiljoarbete sa att vi ocksa far med diskriminerings-
perspektivet.

Sa bra att vi ar 6verens. D& blev vi val ocksa klara med gar-
dagens kartlaggning av risker for trakasserier. Inga atgarder
behdvs som jag ser det.

Stopp Goran. Viifacket delar inte din bedémning. Flera av vara
medlemmar har sagt att jargongen pa vart sarskilda boende for
manniskor med autism &r bekymmersam. Alex, en av arbets-
ledarna, ar fédd i ett afrikanskt land. Han kallas fér "Blackey”
av sina kolleger och far ocksé hoéra en del annat som har med
hudféarg och harkomst att géra. Du sa att du kande till detta
men eftersom Alex kallade kamraterna for *Whiteys”, sa var det
skoj och inga trakasserier. Alex ar knappast i en sadan situa-
tion att han vagar saga ifran, eftersom han ar visstidsanstalld.
Vivill ha stopp pa den har jargongen. Den &r rasistisk, anser vi,
och exempel pa vad man brukar kalla vardagsrasism. Forskning
visar att vardagsrasism kan leda till hatbrott.

OK da har vi en del att ta itu med. Jag maste omgaende hora
med Alex om han vill att saken ska utredas. Pa nésta arbets-
platstraff maste vi forstas ta upp vilken typ av sprakbruk och
jargong som inte kan tolereras. Vi pekar inte ut ndgon utan
hanvisar till att vi haller pa med den riskanalys som lagen kraver
att vi ska gora. Férresten, hur &r det med var policy mot trakas-
serier? Behover vi fortydliga med exempel. Ana, kan du ta och
titta pa det och komma med férslag?
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Trakasserier

rbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for verksamheten
i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier. Riktlinjerna och rutinerna ska foljas upp och

utvirderas. De ska ocksa dokumenteras.

Det forebyggande arbetet omfattar trakasserier och repressalier som har
samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk till-
horighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell laggning och alder. En ny sirskild bestimmelse stiller krav pa
att det ska finnas riktlinjer och rutiner for arbetet.

Trakasserier och sexuella trakasserier klassificeras som sarskilda former
av diskriminering. I OFRs handbok Vad dr diskriminering? En facklig
handbok finns under fliken Trakasserier definitioner och exempel. Hir
beskrivs ocksa vad arbetsgivaren ar skyldig att gora vid kinnedom om
att ndgon pa arbetsplatsen har blivit eller anser sig ha blivit trakasserad.
Skyldigheten att utreda och vidta atgdarder mot trakasserier komplette-
rar diskrimineringsforbuden och kan vid forsummelse leda till pafoljd i

form av diskrimineringsersittning och ekonomiskt skadestand.

Bestimmelserna om riktlinjer och rutiner ska ses som ett komplement till
och en precisering av hur arbetsgivare ska forebygga trakasserier och
repressalier. Reglerna giller oavsett om undersokning och riskanalys visat
att trakasserier och repressalier inte 4r ndgot problem pa arbetsplatsen.

Som tidigare nimnts ar arbetsgivaren skyldig att motverka krinkande
sirbehandling pd arbetsplatsen enligt arbetsmiljolagstiftningen. Reglerna
i diskrimineringslagen om riktlinjer och rutiner avseende trakasserier

och repressalier piminner starkt om arbetsmiljoreglerna.
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Policy

Med riktlinjer avses att det ska finnas en policy om vad som giller pa
arbetsplatsen i friga om trakasserier och repressalier. En policy kan
beskrivas som en avsiktsforklaring i vilken arbetsgivaren ska markera:

o Attsexuella trakasserier och trakasserier som har samband med
ndgon av diskrimineringsgrunderna inte far forekomma.

o Attdetdr forbjudet att utsdtta nagon for repressalier for att perso-
nen i frdga har anmalt eller patalat att en arbetsgivare brutit mot
diskrimineringslagen eller medverkat i en utredning enligt lagen.
Detsamma galler repressalier for att ndgon avvisat eller fogat sig
i trakasserier eller sexuella trakasserier frin arbetsgivaren.

e Attarbetsgivaren kommer att vidta atgirder mot den som gor sig
skyldig till trakasserier eller repressalier. Exempel ar disciplindra
atgirder eller avslut av anstillningen.

En policy kan utformas pé olika sitt. Den kan antingen vara fristiende
eller utgora en del av den allminna arbetsmiljopolicyn. Det dr vanligt
att den innehaller exempel pé olika typer av trakasserier for att tydlig-
gora vad for slags beteenden det handlar om. Det ar viktigt att nyan-
stillda informeras om policyn men lika viktigt att vid lampliga tillfallen
pdminna alla anstillda om dess existens och innehdll. Alla pd arbets-

platsen ska veta att nolltolerans giller for trakasserier och repressalier.

Rutiner

Arbetsgivaren ska ocksa ha rutiner i syfte att forhindra sexuella trakas-
serier och andra trakasserier som har samband med ndgon diskrimine-
ringsgrund och repressalier. Kravet pa rutiner hdnger nira samman med
arbetsgivarens skyldighet att utreda och vidta dtgarder vid trakasserier
eller repressalier. Om utredningsarbetet dr bristfalligt betyder det inte
bara att den som drabbats limnas utan hjdlp utan ocksé att anstdllda
noterar att arbetsledningen ser genom fingrarna nar nadgot hander.
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Hur en utredning om trakasserier genomfors har saledes betydelse utover
det enskilda fallet.

Fastlagda rutiner om hur det ska ga till ir darfor en viktig del av det fore-
byggande arbetet. Tanken bakom detta dr att om arbetsgivare kan ge
drabbade tillgdng till ett genomtidnkt och pa forhand beslutat utrednings-
forfarande, som praglas av kompetens och kvalitet, sa kommer anstallda
att viga anmila trakasserier. Det kan i sin tur forvintas rada bot pa den
tystnadskultur som enligt vad som framkom under "metoo-rorelsen”
hosten 2017 bidrog till att trakasserier ostort kunde pagéd utan konse-
kvenser for forovarna. Rutiner avser, som lagregeln ar formulerad, det
forebyggande arbetet i sin helhet men det som sarskilt nimns i lagforar-

betena dr rutiner for utredning av anmaélningar om trakasserier.

Arbetsgivarens rutiner ska ge svar pa foljande:

<]

Nar ska en utredning inledas?

a

Vem ska en anstalld vénda sig till med en anmélan?

<]

Vem har ansvar for utredningen?

a

Hur gar en utredning till?

<]

Hur skyddas de uppgifter som lamnas av anmélare och motpart?

a

Vad hander nar utredningen ar klar?

<]

Nar och hur kommer facket in?

Utrednings- och dtgardsplikt uppkommer sa snart arbetsgivaren fatt
kiannedom om hindelsen. Det kan ha skett genom en anmalan fran den
drabbade, genom att en arbetskamrat berittat om det intraffade eller
genom att en facklig foretradare patalat saken. Det kan ocksd vara sd att
ndgoniarbetsledningen observerat hindelsen eller beteendet. Utredning
ska inledas omgdende, vilket i normalfall betyder inom nagra dagar.

42



Arbetsgivaren ska ha bestimt vilka personer pa arbetsplatsen som
anstédllda kan vinda sig till for att anmala eller informera om trakasse-
rier och repressalier. Dessa personer ska vara kompetenta for uppgiften
och ha fatt erforderlig utbildning. De bor ha de anstilldas fortroende
och helst vara tvd. Om den som pekas ut som forovare ar arbetstagarens
chef méste det finnas en handlingsberedskap for att ta hand om den situ-
ationen. Den som tar emot anmalan mdste vara en person som star fri

fran chefen. Ofta dr det da nodvindigt att anlita en extern utredare.

Det kan ocksa finnas andra situationer, dir kvaliteten i utredningen inte
kan sikerstillas med en intern utredning. Rutinerna bor darfor innehalla
beslut om i vilka fall foretagshilsovarden eller annan extern hjilp ska

anlitas.

Utredningen

Rutinerna ska innehélla en beskrivning av de olika stegen i utredningen
och inleds lampligen med att utredaren har ett samtal med den som upp-
lever sig trakasserad som da far beridtta vad som hint. Det kan bli aktu-
ellt att genast vidta atgarder for att ge skydd mot fortsatta trakasserier
eller erbjuda stod, om samtalet ger anledning till detta. I rutinerna bor
finnas uppgift om att arbetsgivaren ska underritta den anstillde om ritt
att ta med sig facklig foretridare vid samtal och kontakter.

I nista steg tas kontakt med den utpekade for att hora dennes uppfatt-
ning och stilla fragor. Utredaren kan inte noja sig med att konstatera att
uppgift stir mot uppgift utan maste bilda sig en egen uppfattning om
vad som hint, hur allvarligt detta dr och — om det inte redan skett — 6ver-
viga om dtgarder bor vidtas for att skydda eller stodja anmalaren. Att
konfrontera anmilaren med den utpekade personen, nidgot som ibland
forekommer, ar ett tillvigagdngssitt som dr synnerligen olimpligt.

43

Jouesseyel]



Om detdr oklart vad som hint méste i regel fler personer horas. Alla sam-
tal ska foras med respekt for de inblandades integritet. Utredningen ska
vara konfidentiell och kdnsliga uppgifter far inte licka ut. Utredningen
ska ske skyndsamt och det ska finnas en tidsplan for dess genomforande.
I rutinerna ska anges att arbetsgivaren [6pande ska halla de inblandade
informerade om hur utredningen fortskrider och om vilka dtgarder som

planeras.

Den drabbades 6nskemal om hur drendet ska handlaggas paverkar utred-
ningen. Ett mera informellt forfarande kan 6vervigas om det finns 6nske-
mal om det. En formell procedur ska dock finnas pa plats med reglering
av nir och hur dtgarder ska vidtas. T allvarligare fall bor handlaggningen

alltid folja stegen i proceduren.

Utvardering och dokumentation

Policy och rutiner ska foéljas upp och utvirderas. Det innebir att arbets-
givaren i samverkan med facket gar igenom hur rutinerna fungerat nar
de tillimpats. Vad de anstillda har att siga om detta dr naturligtvis nagot
som bor tas in som underlag for bedomning och beslut om forbattringar.
Arbetet med policy och rutiner liksom utvarderingen av hur dessa fung-
erat ska dokumenteras. Av dokumentationen ska ocksd kunna utldsas

hur arbetsgivaren samverkat med de fackliga foretridarna.

I samband med utvirderingen kan det vara av intresse att forsoka fast-
stdlla hur langt en arbetsplats kommit i kampen mot sexuella trakasse-
rier och vilka svarigheter man dnnu har framfor sig. Utifran Joan Ackers
matris som beskrivs pa sidan 6 kan en bedomning goras. Vi forestaller
oss att man pa ett samverkansmote anvant Ackers fyra punkter om syn-
lighet, bristande legitimitet, inre motstind och yttre stdd och redovisat
den pa foljande sitt i dokumentationen.
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Dokumentation fran en samverkansgrupp

Sexuella trakasserier har varit ett dolt problem pé var arbetsplats. Under de
senaste fem aren har det inte forekommit en enda anmalan till arbetsledningen.
Var senaste medarbetarenkat, som genomférdes i januari 2018 efter det att vi
faststéllt policy och rutiner fér handlaggning av anmaélningar, innehdéll ett antal
berattelser om sexuella trakasserier som intraffat utan att den drabbade vagat
anmala. Vi har efter detta mottagit och utrett fem anmainingar. | tre av fallen
vidtogs disciplinatgarder mot férévaren.

Sexuella trakasserier har blivit synliga. Vi har lyckats évertyga personalen om
att nolltolerans rader. Trakasserande beteenden &r alltsa inte langre legitima.
Det finns dock fortfarande visst motstand inom organisationen eftersom nagra
mellanchefer raljerar kring organisationens policy om nolltolerans. Internt ska vi
satsa pa mer utbildning och fler vardegrundsdiskussioner. Vi anser att det finns
ett starkt stod i var omgivning for att arbeta for en forandrad arbetsplatskultur.

Fiktivt protokoll

Fackliga forslag och atgarder

Foresla utbildning om trakasserier for alla anstéllda. En sadan utbildning
kan ta upp problem med olika typer av vardagsrasism.

Bevaka att arbetsgivarens policy har ett Iampligt innehall.

Sakerstall fackligt inflytande pa rutinerna och bevaka att de utvarderas
minst en gang om aret.

Har situationen forbattrats? Bedom synlighet, legitimitet, inre motstand och
yttre stdd enligt Ackers punkter.

Diskutera om policy och rutiner kan regleras i ett lokalt kollektivavtal.
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Foraldraskap och
forvarvsarbete

rbetsgivares arbete med aktiva dtgarder ska omfatta mojlig-

heter att forena forvirvsarbete med fordldraskap. Det bety-

der att arbetsgivaren ska underlitta for anstillda att kunna

utfora sitt arbete och samtidigt ta ansvar som foralder. Atgir-
der som vidtas ska foljas upp. Det forebyggande arbetet for att underlitta
for fordldrar att forvarvsarbeta ska utvarderas och dokumenteras.

Den nya metoden med de i lagen angivna stegen i det forebyggande arbe-
tet, fran undersokning av risker, riskanalys och atgarder till uppfoljning
och utvirdering, innebar inte ndgon forandring i sak av arbetsgivarens
skyldigheter men mojliggor en noggrannare genomlysning av hur forhal-

landena ser uti praktiken.

Det forebyggande arbetet pa detta omrade ska ses mot bakgrund av for-
budet mot missgynnandei 16 § foraldraledighetslagen. Missgynnande-
forbudet har inforts for att skydda arbetssokande och arbetstagare mot
samre behandling som har samband med forildraledigheten. Det ar i
praktiken ett forbud mot diskriminering oavsett att ordet missgynnande
anvinds istéllet for ordet diskriminering.
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Risker for att foréldrar missgynnas

Undersokning och analys ska syfta till att ge svar pa fragan hur verk-
samheten fungerar for den som ar forilder. Finns det ndgra hinder? Vilka
ar mojligheterna till forbattringar? Det dr inte ovanligt att det finns nega-
tiva attityder gentemot kvinnor med smd barn, ndgot som kan medfora
att de slapar efter i friga om 16n och kompetensutveckling. Vil kant ar
ocksd att mian som vill vara aktiva fider kan ha svart att fa acceptans
fran sdvil arbetsgivare som arbetskamrater.

Attvara chef och smabarnsforalder stiller sarskilda krav. En traditionell
manlig rollmodell dir ansvar for barn bortprioriteras till forman for job-
bet kan gora att sarskilt kvinnor men dven min tvekar att soka chefs-
tjanster. Det finns risk att forvintningarna om hur en chef ska vara inte
ger utrymme for ett aktivt fordldraskap och darmed blir ett hinder for
utveckling i arbetet.

Kartliggningen ska belysa nulidget for arbetstagare med fordldraansvar.

For ett bra underlag behovs information om féljande:

e Hur mycket ledighet tas ut av kvinnor respektive man? Vad visar
personalstatistiken om uttag av fordldraledighet, pappadagar,
ledighet for vard av sjukt barn?

e P4 vilka tider och platser forliggs moten i arbetet? Medfor detta
svarigheter att limna eller himta pa forskolan?

e Hur ir synen pa overtid? Ar det ett krav, 6ppet eller underforstatt,
att stdlla upp pa overtidsarbete?

e Erbjuds flexibla arbetstider? Erbjuds mojlighet att arbeta hemma
vissa dagar i veckan eller periodvis?

e Hur behandlas foridldralediga vid l6nerevisionerna?

e Vilken kontakt haller arbetsplatsen med den som ar fordldraledig?
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Personalstatistik, arbetstidsscheman och liknande material ger underlag
for analys i vissa delar men det behovs ocksd information fran de berorda
om hur de ser pa sin situation och hur de upplever att de bemots av arbets-
ledning och arbetskamrater t.ex. nar de med kort varsel maste vara lediga
for att ta hand om barn. Sddan information kan tas fram genom enkater
eller enskilda samtal. Ensamstdende fordldrars situation kan vara sarskilt

sdrbar och bor uppmirksammas.

Analysen ska ge besked om det finns organisatoriska hinder, dvs svérig-
heter i form av rutiner pé arbetsplatsen, som medfor praktiska problem
for dem som har ansvar for barn. Har ar arbetstidsforliggningen en vik-
tig fraga. [ analysen ingdr ocksa att ta stillning till om det finns risk for
trakasserier av den som vill gora bruk av sina rittigheter att vara ledig.
Ledigheten kan skapa irritation genom att andra anstillda méaste utfora
fler arbetsuppgifter. Irritationen kan da riktas mot den som behover vara
ledig och konflikter uppsta som forsamrar trivsel och arbetsprestationer.

Eftersom det forebyggande arbetet ocksa syftar till att arbetstagare, oav-
sett att de har ett fordldraansvar, ska ges lika rittigheter och lika moj-
ligheter till utveckling i arbetet, ingdr det dessutom i analysarbetet att
kontrollera att 16neutvecklingen inte slapar efter till foljd av fordldra-
ledighet och att fordldraansvariga far lika goda erbjudanden till utbild-
ning och kompetensutveckling som anstallda utan foraldraansvar.
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Atgarder

Forutom att uppmuntra mén att ta ut fordldraledighet kan f6ljande atgar-
der vara aktuella:

e Infora flexibel eller individuell arbetstid och minska overtiden.

e Inormalfall halla moten pa tider som dr anpassade till att anstdllda
som har smdbarn ska kunna delta.

e Infora delat chefskap sa att dven chefer kan vara foraldralediga eller
ha flexibel arbetstid under tiden som smabarnsforalder.

e Halla kontakt med fordldralediga under ledigheten.

e Ge mojlighet att ta med barn pd konferensresor genom att tillhanda-
halla barntillsyn.

Vad kan facket bidra med?

Fackliga féretréadare har ofta information om problem som medlemmar upp-
levt betraffande férlaggning av arbetstid och ledigheter, problem som kanske

inte natt arbetsledningen. Det ar viktigt att facket i dialogen med arbetsgivaren
om kartlaggning och analys bidrar med sin kunskap om risker och stress-
faktorer for arbetstagare med foraldraansvar.

Beslut ska tas om hur de valda dtgirderna ska genomféras, nir det ska ske
och vem som dr ansvarig for genomforandet. Som underlag for nasta ars
forebyggande arbete ska arbetsgivaren folja upp de dtgarder som vidtagits
och utvardera metod och resultat. Dokumentationskravet géller ocksa pa
detta omrade av de aktiva atgarderna liksom hur samverkan bedrivits.
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Rekrytering och utbildning

rbetsgivarens arbete med aktiva dtgdrder ska omfatta rekry-

tering och befordran. Detsamma galler utbildning och

annan kompetensutveckling som arbetsgivaren ordnar. Det

innebdr att policy och rutiner for rekrytering, befordran,
utbildning och kompetensutveckling ska kartliggas och analyseras uti-
fran de sju diskrimineringsgrunderna och att dtgarder ska vidtas for att
undanrdja risker for diskriminering och hinder for likabehandling. En
jamn konsfordelning ska framjas i skilda typer av arbeten, inom olika
kategorier av arbetstagare och pa ledande positioner. Atgirderna for att
undanrdja risker och hinder ska liksom arbetet for att f en jamn kons-
fordelning utvirderas och dokumenteras.

Det forebyggande arbetet syftar till att alla oavsett kon, konsoverskri-
dande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning och dlder ska ha
samma mojlighet att komma ifraga for en anstallning och att bli befor-
drade. Ocksa for mojligheterna att efter anstédllning fa intern utbildning
och kompetensutveckling ska chanserna vara desamma. Attjamn kons-
fordelning ska frimjas giller sedan tidigare men i den nya lagstiftningen

betonas att detta ocksa ska gilla pa chefsposter.

De aktiva dtgirderna kompletterar forbuden mot diskriminering. En
sokande som inte blir uttagen till anstallningsintervju eller inte far en sokt
tjanst eller utbildning trots likvardiga eller battre meriter kan gora gal-
lande att det finns ett samband med ndgon eller flera av diskriminerings-
grunderna, t.ex. att det beror pa kon och dlder. Det kan vara ett befogat
antagande. Det kan ocksd rora sig om en missuppfattning. Kanske har
olampliga fragor stillts under anstillningsintervjun som lett tanken till
attarbetsgivaren tar obehoriga hansyn i drendet. Det finns starka skal for
en arbetsgivare — inte minst ekonomiska — att se till att rekryteringsruti-

ner ar kvalitetssikrade ur diskriminerings- och likabehandlingssynpunkt.
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Diskrimineringstvister ger ddligt renommé och skapar oro pa arbetsplat-
sen. De aktiva atgirderna minskar riskerna for tvister.

Utbildning om diskriminering

Kvalitetssikring av rekryteringsrutiner ar inte ndgon enkel uppgift, efter-
som det djupast sett handlar om normer och virderingar, ofta omedvetna.
Det handlar om ridsla for det okdnda och om (den falska) tryggheten i
att vilja bort det som kdnns frimmande eller onormalt. En rekommen-
dation ar darfor att starta drets forebyggande arbete med en utbildning
som dels ger kunskap om diskrimineringslagen och dels ger tillfille att

reflektera 6ver normer och virderingar inom arbetslivet.

Kunskap om diskrimineringslagen och vetskap om var fallgroparna finns
maste namligen finnas inte bara hos de personer som skoter rekryterings-
arbetet pa en arbetsplats utan ocksa hos dem som i arbetet med aktiva

atgdrder ska kartligga och analysera riskerna vid rekrytering.

Undersokning av risker och hinder
— vilket underlag behdvs?

En forsta rekommendation dr att granska det forebyggande arbete som
bedrivits fore 2017. Utvirderingar av de jamstilldhets- och likabehand-
lingsplaner som upprittades innan de nya reglerna borjade gilla dr av
virde att ta del av, eftersom de t.ex. kan forvintas innehdlla information
om hur manirekryteringssammanhang arbetat med att f4 en jimn kons-

fordelning inom olika yrkesgrupper.

Personalstatistik om konsfordelning liksom uppgifter om dlder inom
olika typer av arbeten behover sammanstillas. Annat skriftligt material
sasom policy om arbetsplatsens virderingar, arbetsbeskrivningar, rutiner
for annonsutformning, uppgifter om rekryteringsgrupper, frigeformular
och tester (om sddana anvinds) samt utvirderingsprotokoll 6ver genom-

forda rekryteringar eller motsvarande uppgifter utgor exempel pa doku-
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mentation som belyser rekryteringsrutinerna och som bor granskas ur
diskrimineringssynpunkt. Det giller ocksd material som kan visa hur
arbetsgivaren viljer ut vilka som befordras eller far chans till kompe-
tensutveckling.

Intervjuer med nyanstillda om hur de upplevt ansokningsproceduren dr
ofta av virde, likasa fragor i medarbetarenkater om hur anstillda ser pa
chanser till utveckling i yrket. Om rekryteringar inte forekommer ofta
kan det vara nodvandigt att ga en bit bakdt i tiden for att fa kinnedom
om hur rekryteringsarbetet brukar skotas. Har klagomal framstallts av
sokande eller diskrimineringstvister kring rekrytering forekommit bor
sddan information ocksa tillféras som grund for den riskanalys som dr

nista steg i det forebyggande arbetet.

Risker for diskriminering vid rekrytering

Ett lampligt sdtt att analysera risker utifrdn det underlag som samlats in
ar att folja de olika stegen i rekryteringsprocessen och med kinnedom
om ”var det kan ga snett” kritiskt granska arbetsplatsens rutiner. Har
foljer ett exempel pd hur risker och hinder kan identifieras.

0 Arbetsbeskrivning och kravprofil infér en anstallining

En arbetsbeskrivning ska inte innehalla onodiga och omotiverade villkor
och krav. Kravprofilen ska endast ange firdigheter och egenskaper som
har samband med det lediga arbetet. Meriterna hos sokande ska mitas

mot urvalskriterierna.

Kontrollera att det inte stills omotiverade krav pd kunskaper i svenska
spraket. Nivan pa vilka sprakfardigheter som kravs varierar med arten
av arbete och de kontakter med kunder, vardtagare och andra som ingar
iarbetet. Det dr ocksd skillnad beroende pd om kravet hanfor sig till att
tala svenska eller skriva svenska. Slentrianmassiga krav pa perfekt
svenska ska inte forekomma, eftersom sidana krav medfor risk for indi-

rekt diskriminering.
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Var medveten om att krav pd kérkort utestinger manga som har en funk-
tionsnedsattning. Det giller t.ex. manniskor som har en syn- eller horsel-
skada men ocksé personer som av ndgot medicinskt skl bedomts olamp-
liga att kora bil. Krav pa svenskt korkort stills ibland helt i onodan.

Attstilla krav pd svenskt medborgarskap ar endast aktuellt nar det finns
krav pd detta i lagstiftningen. Ett exempel ar sikerhetsklassade anstill-

ningar.

Ocksa ovre eller nedre dldersgrinser som krav for att komma i fraga for
ett arbete bor kritiskt granskas, eftersom resultatet kan bli att kompe-

tenta sokande utsitts for aldersdiskriminering.

Om hoga krav stills pad fysisk formdga ligger det i farans riktning att
personer med funktionsnedsattningar utestangs, trots att de med anpass-
ning av arbetsplatsen och med tekniska hjalpmedel skulle kunna utfora
arbetet. Det innebidr ocksd risk for konsdiskriminering, eftersom man
generellt ar starkare dn kvinnor och skulle gynnas av krav pa fysisk
styrka. Vilka krav pa fysisk styrka som ar relevant att stilla médste avgo-
ras genom en noggrann arbetskravsanalys.

Q Annonsering

Informell rekrytering sdsom att anstilla sliktingar, vinner, bekanta till
redan anstillda berévar mojligheterna for kompetenta sokande att kon-

kurrera om anstillningen.

En platsannons ska visa att anstallningen, oavsett dlder, kan sokas saval
av man som kvinnor, av personer med annan etnisk tillhorighet an den
mest representerade och av manniskor med funktionsnedsittning. For-
muleringarna i annonser ger inte sillan uttryck for att arbetsgivaren
forestiller sig att den sokande ska vara av visst kon, ha svensk bakgrund
och vara utan ndgon form av funktionsnedsattning. Det skapas da redan
iannonsen ett hinder for lika rittigheter och mojligheter i praktiken.
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For att na fler kompetenta sokande kan man i annonsen skriva att arbets-
platsen ar fysiskt tillginglig och arbetsuppgifterna organisatoriskt anpas-
sade till personer med funktionsnedsittning alternativt att arbetsgivaren
har beredskap for att anpassa arbetsplatsen. Det mdste forstds stimma
med verkliga forhallanden. Platsannonser bor vara tillgangliga aven for
synskadade och blinda, vilket kan ske genom annonsering i medier till-

gingliga for blinda (text avldsbar med talsyntes eller punktskriftsdisplay).

Om insamlingen av fakta visat att det rader en skev konsfordelning inom
ndgon yrkesgrupp kan det vara idé att fundera 6ver om de annonser som
dittills anvants bara vinder sig till sokande av visst kon. Jobb kan vara
konsmirkta genom slentrianmassigt tinkande kring kraven pa utbild-
ning och erfarenhet. En annons kan vara diskriminerande i sig om den

tydligt ger uttryck for att arbetsgivaren bara vill ha sokande av visst kon.

Likasa dr en annons diskriminerande om det anges att arbetsgivaren inte
vill ha sékande med utlindsk bakgrund. Aven om énskemdlen inte fram-
gar pd ett sddant direkt satt kan annonsen vara formulerad sd att ldsaren
forstar att den som soks ska vara av ettdera konet, ha viss alder eller bak-
grund. Formuleringen for tankarna till att ndgon grupp som skyddas
av diskrimineringsforbuden inte dr vilkommen pa den aktuella arbets-
platsen. D4 har en risk for diskriminering identifierats!

Formuleringar om vikten av social kompetens eller personlig lamplighet
ar vanliga i annonser. Under dessa formuleringar doljer sig inte sdllan
fordomar och exkluderande virderingar. Ofta sigs att invandrare inte
kan de svenska sociala koder som behovs for att kunna samarbeta. Det
finns inga belagg for att samarbetsformaga eller social kompetens ar
mera utvecklad hos svenskar dn i andra kulturer. Social kompetens har
blivit detsamma som att upptrada och prata pa ett satt som chefen kanner

igen och som chefen kanner sig bekvam med.

I forberedelsearbetet infor en rekrytering ska ingd att definiera vari den
efterfrigade personliga lampligheten ska besta och hur den relaterar till
det arbete som ska utforas. Detsamma giller social kompetens om det

begreppet anvinds vid rekryteringen.
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0 Anstallningsintervjun

Intervjuer ska genomforas pa ett strukturerat sitt. Forberedelserna for
en intervju ar darfor viktiga. Alla fragor ska vara objektiva och relevanta
for kraven i det sokta arbetet. Intervjugrupper ska ha en allsidig sam-
mansittning och bade kvinnor och man bor ingd. Hinder for att komma
till anstdllningsintervjun i form av bristande tillgdnglighet maste undan-
rojas. Det kan behovas ledsagning, horselslinga, material pa punktskrift,
anpassning till personer med allergi m.m.

Kartlaggning av risker och hinder vid
anstéllningsintervjun - att ténka pa!

Inga fragor ska stéllas om etnisk tillnérighet, religion eller sexuell laggning
sdvida det inte finns ett sakligt skl fér detta t.ex. att det har betydelse som
en kvalifikation for arbetet.

Fragor om graviditet eller om tillstdnd som &r relaterade till graviditet ska
inte stéllas.

Fragor om den sckandes fysiska eller psykiska funktioner ska bara stéllas

om fragorna ar nédvandiga for att bedéma om arbetet kan utféras av den
s6kande eller om det har betydelse for sékerheten.

Fragor om den s6kande ar gift eller sambo, har barn eller familj eller fragor
som galler andra personliga omstandigheter ska inte stéllas.

Fragor ska inte stallas om anhdrigas halsa eller om ndgon anhdérig har en
funktionsnedséttning.

Vid en anstillningsintervju kan kladsel, upptradande och kroppssprak
leda till att en sokande inte blir korrekt virderad i fraiga om kvalifikationer.
Sverige ar ett sekuldrt land och manga har invindningar mot kladsel som
markerar etnisk eller religios tillhorighet. Att ndgon bar sloja eller turban
ska inte paverka ett anstillningsbeslut, savida kladseln inte medfor pro-
blem for sakerheten, inte heller sdttet att hilsa sa lange den arbetssokande
halsar pd samma sitt, oavsett om hilsningen géller en kvinna eller en man.
Se domi AD (AD 2018: 51) den sé kallade handskakningsdomen.
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o Referenstagning och urval

Referenser ska uteslutande avse kvalifikationerna for det sokta arbetet.
Uttalanden om vad referensgivaren tycker om den sokande, dennes egen-
skaper eller karaktar, ar en kalla till missbedomningar, eftersom det kan
finnas manga orsaker, t.ex. en bakgrund av konflikter och trakasserier,
till att kritiska dsikter uttrycks om den person vars kompetens referens-
tagningen dr till for att undersoka.

Fordomar och forutfattade meningar far inte paverka bedomningen av
ansokningshandlingar. Exempel pa diskriminering dr att valja bort
sokande som inte tillhor visst kon eller sokande med en utlindsk utbild-
ning som bedomaren utgar fran dr simre dn en svensk sddan. Det fore-
kommer, for att ge ytterligare exempel, att uppgifter om att en sokande
ar smabarnsforalder leder till att ansokan anses ointressant, likasa om
en sokande har passerat viss dlder. For chefstjanster anses ibland kvinn-
liga sokande ointressanta, eftersom arbetsgivaren har en stereotyp bild

av att arbetsledning passar bittre for man an for kvinnor.

Om konsult anlitats for att rangordna de sokande bor det kontrolleras
att konsulten inte anviander diskriminerande rutiner i urvalet. Forekommer
frageformulir eller tester kan det finnas risk for diskriminering beroende
pa hur dessa hjilpmedel dr utformade och vad de mater.

Har ndgon under de senaste dren gjort en diskrimineringsanmalan eller
framfort klagomal pd bemotande eller annat i samband med rekrytering,
befordran eller uttagning till utbildning kan det ge information om risker
eller hinder som behover dtgardas.
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Hinder for lika rattigheter och majligheter

Till arbetet med aktiva dtgarder hor ocksa att undersoka hur utvecklings-
mojligheterna ser ut inom organisationen. Vilka har fitt en befordran
det senaste dret? Kan man se ndgot monster i friga om vilka som erbjuds
internutbildning eller annan kompetensutveckling? Om konsfordel-
ningen ar sned — forsoker arbetsgivaren paverka detta med utbildnings-
insatser eller pd annat satt?

Anmalningar om diskriminering till DO visar att gravida och foraldra-
lediga arbetstagare loper sarskild risk att bli missgynnade. Och den som
har en funktionsnedsittning kan motas av synsittet att det far racka
med att ha fatt en anstédllning. Karridr ar inget for personer med funk-
tionsvarianter. [ dessa fall handlar det om hinder for lika rittigheter och

mojligheter, ofta ocksd om diskriminering i lagens mening.

For att fa klarhet i bakgrunden till att vissa arbetstagare stalls utanfor
mojlighet till utveckling i arbetet kan det vara av betydelse att granska vad
som hinder vid medarbetarsamtalen eller motsvarande kontakt mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Forutom avtalsreglering finns ofta lokala
riktlinjer for vad som ska tas upp vid sddana samtal. En relevant fraga
ar om dessa samtal genomfors pd samma sdtt med alla anstéllda eller om
diskussioner om kompetensutveckling uteblir nar det giller personer

med viss dlder eller bakgrund for att nimna tva exempel.
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Atgarder

Vilka atgiarder som ska planeras och vidtas beror pa vilka risker for dis-
kriminering och hinder for likabehandling som identifierats och hur de
bedomts vid analysen. De allvarligaste riskerna bor dtgiardas forst. Det
kan handla om att ta fram rutiner om annonsformulering eller om rekry-
teringsgruppens sammansattning. Instruktionerna till konsult som getts
uppdrag att skota delar av rekryteringsforfarandet behover kanske for-
tydligas. Utbildning av arbetsledare kan ofta vara en adekvat atgard for
att paverka vem som ges tillfalle till kompetensutveckling genom t.ex.
internutbildning eller vikariat pa ett chefsjobb.

Atgirder ska foljas upp. Om arbetsgivaren t.ex. inte lyckats paverka en
sned konsfordelning trots beslut om att anvianda befordrings- och utbild-
ningsmojligheter for detta andamal méaste undersokas varfor det miss-
lyckades och en ny strategi tas fram.

Liksom andra typer av aktiva dtgirder ska samtliga steg och moment i

det forebyggande arbetet dokumenteras. Det giller ocksa samverkan med
de fackliga foretridarna.
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Checklista for fackliga foretradare

Begar den information som kravs for att bedéma risker for att arbets-
s6kande blir diskriminerade.

Ta initiativ till ett eller flera samverkansmaoten for att diskutera forberedelse-
arbetet infor en rekrytering, annonsformulering, fragor vid anstallnings-
intervjuer, instruktioner till rekryteringskonsult, frageformulér, tester och
annat som paverkar urvalet vid rekrytering.

Bevaka att anstallda med funktionsnedsattning far chans till vidareutbild-
ning och befordran.

Beddm vilken utbildning som kan behévas om risker och fallgropar vid
rekrytering.

Hall koll p& tidsplaneringen och paminn arbetsgivaren om dokumentation
och utvardering av vidtagna atgarder fore arets slut.
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Lonekartlaggning

rbetsgivarens arbete med aktiva atgdrder ska omfatta

bestimmelser och praxis om loner och andra anstillnings-

villkor som tillimpas i verksamheten. Dessa ska kartliggas

och analyseras ur risksynpunkt sett utifrdn samtliga diskri-
mineringsgrunder. Harutover géller sirskilda regler for kartliggning
och analys av l6neskillnader mellan kvinnor och man som syftar till att
atgirder ska vidtas for att korrigera ojamstillda loner. Arets arbete ska
utvirderas och dokumenteras i alla delar.

Nyheter i lagstiftningen

Regler i syfte att komma tillritta med [6negapet mellan kvinnor och man
infordes redan 1994 men skirptes vasentligt 2001 genom bestimmelser
om att arbetsgivare, enligt en i lagen stegvis angiven metodik, varje ar
skulle kartligga och analysera 16neskillnader mellan kvinnor och min
med lika och likvardigt arbete. Analysen skulle resultera i en handlings-
plan for jamstallda loner.

Den storsta forandringen i 2017 ars regler dr att sjalva lonesystemet —
regler och praxis — ska kartlaggas och analyseras inte bara ur konssyn-
punkt utan med hinsyn till samtliga sju diskrimineringsgrunder. Lone-
kartliggningsreglerna i 6vrigt, som bygger pa jaimforelser av lika och
likvirdigt arbete, géller fortfarande endast i relation till kon. Nar det
giller hur ofta lonekartlaggning ska goras har en dtergdng skett till vad
som gallde fore 2009. Det betyder att Ionekartliggning ska genomforas
arligen. Nytt dr ocksa att lonejamforelser ska goras, nir ett kvinnodomi-
nerat arbete dr hogre varderat men samre avlonat dn ett annat icke kvinno-
dominerat arbete.
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Lonekartliggningsarbetet handlar inte bara om att forebygga och for-
hindra att osakliga loneskillnader uppstar i framtiden utan ocksd om att
uppticka och dtgirda osakliga loner i den pagdende lonesittningen.

Innehéllet i det som tidigare benamndes Handlingsplan for jamstdillda
loner ingdr nu som en del i dokumentationen 6ver hur arbetet med aktiva
atgirder bedrivits under dret. Samma uppgifter som tidigare skulle fin-
nas i handlingsplanen, dvs. analysresultat, planerade lonejusteringar,
kostnadsberdkning och tidsplanering av atgarder, ska skriftligen doku-
menteras tillsammans med en redovisning och utvardering av foregdende
ars planerade dtgdarder. Hur parterna pd arbetsplatsen arbetat med lone-

kartliggningen under dret ska ocksa dokumenteras.

Ansvar for I6nekartlaggningsarbetet

Alla arbetsgivare, oavsett antal anstillda, ar skyldiga att kartlagga och
analysera dels bestimmelser och praxis om loner och andra anstillnings-
villkor som tillimpas hos arbetsgivaren, och dels loneskillnader mellan
kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller lik-
vardigt. Men i fraiga om dokumentationsskyldigheten finns skillnader
beroende pé antal anstillda. Kravet att dokumentera l6nekartlaggning
avseende loneskillnader mellan man och kvinnor giller arbetsgivare som
vid ingdngen av kalenderdret sysselsatte tio eller fler arbetstagare. Tidi-
gare ldg gransen vid 25 arbetstagare. Det dr den grans som galler vid
ovriga dokumentationskrav.

Nir det arliga arbetet inleds dr det av varde att arbetsgivare och fackliga
foretradare diskuterar fragor kring malsittning, kompetens och orga-
nisation. Utvirderingen av foregdende drs arbete kan lampligen ligga till

grund for samtalet.
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Finns en samsyn?

Det ar viktigt att arbetsgivare och fackliga foretradare har en samsyn
kring vad kartlaggnings- och analysarbetet syftar till. Den gemensamma
malsittningen mdste vara att alla loner ska vara sakliga och fria frén alla
typer av diskriminering. Detta dr inte en intressefrdga utan en friga om
manskliga rattigheter. Hir finns en vésentlig skillnad i jamforelse med
det konflikt- och kompromissperspektiv som vanligen praglar [6nefor-
handlingar. Har detta ndgon betydelse? Svaret ar ja. Nar fackforbunden
samverkar med arbetsgivaren i kartlaggning och analys av 1onesystem
och loner giller arbetet inte bara de egna medlemmarnas lonevillkor

utan alla anstillda oavsett facklig anslutning och kollektivavtalsgranser.

Finns tillracklig kompetens?

En viktig fraga att ta stallning till nar arbetet startar géller den kompe-
tens som kravs i Ionekartliggningsarbetet. Bide arbetsgivarens foretra-
dare och de fackliga representanterna behover utbildning for uppgiften.
Eftersom lonesystemet ska kartliggas och analyseras utifrdn samtliga
sju diskrimineringsgrunder médste de som ska genomfora arbetet kinna
till diskrimineringsgrunderna och ocksd veta ndgot om de typiska ris-
kerna for osaklig lonesidttning.

Forskning visar att inte bara kon utan ocksa etnisk tillhorighet, funk-
tionsnedsittning och inte minst dlder — ofta i kombination med kon - ten-
derar att paverka lonen negativt. Insikt om detta behovs nar lonesystemet
ska granskas ur diskrimineringssynpunkt. Det kravs ocksd kunskap om
hur arbeten ska grupperas och loner jamforas mellan kvinnor och man
enligt de olika stegen i dessa lagregler. Fallgroparna dr manga. Inte minst
kravs kompetens for att kunna bedoma om den metod for arbetsvarde-
ring, som redan tillimpas eller som arbetsgivaren vill infora for att

genomfora varderingen av kraven i olika arbeten, dr konsneutral.
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Hur ska arbetet organiseras?

Fackliga foretradare har ritt att delta i alla moment av 1onekartlagg-
ningen. I lagens forarbeten beskrivs samverkan mellan parterna som en
dialog vars former parterna sjilva fir bestimma. Vilken 16sning som dn
viljs maste ett antal moten for samverkan planeras in. En plan for sjdlva
lonekartliggningsarbetet maste ocksa tas fram, vilket ofta betyder att
beslut méste fattas om tidpunkt och form for intervjuer rorande arbete-
nas innehdll, val av deltagare till virderingsgrupper och andra plattformar
for arbetet.

I tidsplaneringen mdste parterna ta hinsyn till tidpunkten for [6nerevi-
sion, eftersom resultatet av [onekartlaggningen utgor ett viktigt under-
lag vid forberedelserna infor lonerevisionen. Osakliga l6neskillnader bor

korrigeras senast i samband med l6nerevisionen.

Sarskild planering kravs nir en verksamhet hos en juridisk person, t.ex.
en myndighet eller en kommun, finns pa olika orter eller dr organiserad
iskilda enheter. Det kan vara praktiskt att gora lonekartliggningen pa
varje arbetsplats for sig men resultaten maste sammanforas och analy-
seras pa den hogre nivdn. (Se sid. 83 om vitesforliggande mot Forsvars-
makten.)

Lénekartlaggning steg for steg
Steg 0 Lénesystemet ska kartldggas och analyseras

Det forsta steget i lonekartliggningsarbetet handlar om bestimmelser
och praxis om loner och andra anstillningsvillkor som tillimpas hos
arbetsgivaren. Som tidigare nimnts ska lonesystemet granskas inte bara
ur konssynpunkt utan ocksd med hansyn till 6vriga diskriminerings-

grunder.
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Kartliggning av bestimmelser och praxis om loner innebar att all infor-
mation om regelverket for [onesittning pa den aktuella arbetsplatsen ska
samlas in och bedomas utifran samtliga diskrimineringsgrunder. Det
handlar om gillande kollektivavtalsbestimmelser, centrala savil som
lokala avtal, samt dessutom bestimmelser i de individuella avtalen. Inte
minst viktigt i detta sammanhang ar de principer som arbetsgivaren till-
lampar for att bedoma hur kvalificerat eller ansvarsfullt som ett arbete
ar och de kriterier som formulerats for att bedéoma de anstilldas presta-
tioner. I kollektivavtalen finnsiregel ett antal kriterier som siktar p4 att
maita sdvil arbetets svarighetsgrad och ansvar som individens prestation.

Aven av arbetsgivaren ensidigt bestimda formaner som kan gilla ratt till

bonus, forsikringar, tjinstebil, reseformdner, arbetsklider ska granskas.

Analysen gar ut pd att bedoma om bestimmelser och férméner ar kons-
neutrala, vidare om det kan finnas inbyggda faktorer som leder till dis-
kriminering pa grund av etnicitet eller ndgon av de andra diskrimine-

ringsgrunderna.

Detdrvil kdnt att en del arbetsvarderingssystem undervirderar den typ
av kunskap och det ansvar som kdnnetecknar kvinnodominerat arbete.
Aven kriterier for prestationsbedémning, som pa ytan ser neutrala ut,
kan pa ett osakligt satt belona beteende och egenskaper utifran en tradi-
tionell svensk manlig rollmodell. En dtgird som kan bli aktuell pd grund-

val av analysen handlar om att utarbeta tydligare lonekriterier.

Steg o Loneskillnader mellan kvinnor och méan
ska kartldggas och analyseras

Nista steg i lonekartliggningen handlar om kartliggning och analys av
loneskillnader mellan kvinnor och mian som utfoér arbete som dr att
betrakta som lika eller likvirdigt. Begreppen lika och likvardigt arbete
ar centrala i 1onejamforelsen. Det dr viktigt att halla i minnet, att det i
kartliggningsfasen av lika och likvirdiga arbeten enbart handlar om
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kraven i arbetena och inte om individerna som utfor arbetet. De senare
kommer in i bilden forst vid analysen av loneskillnader, dar skillnader i
prestation kan ha betydelse. Individuell I6nesattning utgor inget hinder
for att genomfora en lonekartlaggning.

Loner ska vara jamforbara

All ekonomisk kompensation som dr knuten till anstillningsforhéllandet
omfattas av kravet pd lonekartliggning. Det betyder att fackliga organi-
sationer behover fa tillgang till alla l6neuppgifter som behovs for att
kunna jamfora loner och ta stallning till [oneskillnader mellan kvinnor
och min. Det kan ocksa finnas behov av att fa del av l6neforhdllanden
under tidigare ar t.ex. for fordldralediga och fa kinnedom om uppgifter
som beror individer och som kan forklara en viss 16n. Lagen innehéller
didrfor en sirskild bestimmelse om att arbetsgivaren ska forse kollektiv-
avtalsbundna fackforbund med den information som behovs for samver-
kan. For kansliga uppgifter galler regler om tystnadsplikt enligt medbe-
stimmandelagen. For myndigheter tillimpas regler om sekretess enligt

offentlighets- och sekretesslagen.

For att rittvisa lonejamforelser ska kunna goras maste deltidslon riknas
om till heltidslon och timlon till mdnadslon. Nir en [6n innehaller flera
komponenter giller regeln att varje [onedel ska jamforas for sig. Normalt
ar grundlonen i fokus. Ob-ersittningar och ersittning for overtid ska
inte riknas in i grundlénen utan far jamforas separat. Oftast galler
samma bestammelser for alla anstillda i friga om 16n for obekvam
arbetstid och 6vertid. Att arbetstiden dr kortare for dem som jobbar natt
eller skift ar en kompensation for den hogre belastning som det anses
innebara att arbeta natt eller skift. Det betraktas darmed inte som en
loneformén. En skiftarbetande sjukskoterskas 16n ska darfor inte raknas
upp genom att vardet av arbetstidsforkortningen adderas till grundlonen.
Det motsatta géller utbetalning av bonus eller andra anstillningsforma-
ner som ska beskattas. Sddana ska beaktas i Ionejamforelserna.
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Gruppering i lika arbeten

Med arbeten som dr att betrakta som lika, vilket ar det begrepp som
finns i lagen, avses arbeten som ér lika eller i stort sett lika. Det betyder
att tvd arbeten inte behover vara identiska for att betraktas som lika.
Nistan alla arbeten innehdller, jamforda med varandra, skillnader. Men
om skillnaderna ir sd betydande att de normalt betraktas som skal for
att betala olika 16n, s3 ska arbetena inte betraktas som lika. Det bor
understrykas att lika arbete endast handlar om kraven i arbetet, inte om
individens sitt att utfora sina arbetsuppgifter.

Noggranna och detaljerade arbetsbeskrivningar behovs for bedom-
ningen om arbeten kan betraktas som lika. De anstilldas medverkan
genom intervjuer ar att rekommendera. Fackliga foretrddare har sir-
skilda kunskaper om de yrkesomraden som deras medlemmar arbetar
inom och bor kontrollera att ingen viktig aspekt utelimnats, nar kraven
i arbetet ska beskrivas och grupperingen i lika arbeten faststallas.

Lika - olika arbeten

En specialistsjukskoterska pa en intensivvardsavdelning har inte lika arbete
jamfort med en sjukskoterska pa en vardavdelning. En socialsekreterare med
ansvar fér barn- och familjeomsorg har inte lika arbete i jamférelse med en
flyktingsamordnare, oavsett att de har samma grundutbildning och arbetar
inom samma férvaltning. Det &r det faktiska innehallet i arbetsuppgifterna
som &r avgdrande. Att anstéllda finns i samma grupp i en befattningsnomen-
klatur eller ett statistiksystem, som tillampas péa arbetsplatsen, betyder inte
automatiskt att arbetena ska betraktas som lika.

Att grupperingen i lika arbeten gors noggrant och konsekvent ar avgo-
rande for lonekartlaggningens kvalitet, eftersom det dr denna forsta
indelning som senare styr bade analysen av l6neskillnader och bedom-
ningen av vilka arbeten som ar likvardiga. Tyvarr dr det vanligt hos
arbetsgivare med manga anstillda att grupperingen i lika arbeten gors

for grov och rymmer arbeten som inte kan betraktas som lika, darfor att
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kraven i arbetet dr alltfor olika. Att i den pafoljande analysen forklara
loneskillnader med att den ena personen har fler och mer kvalificerade
arbetsuppgifter dn jamforelsepersonen leder forstas helt fel. De borde
inte ha placerats i samma grupp!

Lonejamforelser vid lika arbete

Nir lonejamforelser ska goras inom en grupp med kvinnor och min som
har lika arbete dr det vanligt att utgd frin medellon eller medianlon.
Loneskillnader kan illustreras i en tabell genom att kvinnors 16n anges
i procent av mannens eller vice versa. Hur ménga kvinnor respektive
man som finns i gruppen anges samtidigt. For att jimfora mojligheter
till [6neutveckling dr lonespridning ett matt som ska anvindas i 1one-
kartliggningen. I ett plotterdiagram kan I6nespridningen mellan kvin-
nor och min studeras genom limpligt spridningsmatt, t.ex. percentiler.
Om [6nespridningen dr sndvare for kvinnor dn for midn med lika arbete
behover man narmare granska kriterierna for prestationsmatning och

undersoka hur de tillimpas i praktiken.

Analys av |6neskillnader mellan kvinnor och man med lika arbete
Forklaringar till 16neskillnader som bor godtas som sakliga ar skillnader
i prestation. Aven 4lder — nir det ir liktydigt med lingre yrkeserfaren-
het — kan vara en saklig forklaring under forutsattning att kriteriet till-
lampas konsekvent och konsneutralt; ett annat exempel dr att ndgon som
omplacerats till ett mindre kvalificerat arbete fitt behalla sin gamla lon.
I det senare fallet ska arbetsgivaren se till att I1oneskillnaden i relation till
andra anstillda med lika arbete successivt minskar. Bade ndr det giller
ovan namnda kriterier for premiering av individen och for l6neskyddet
vid omplacering finns regler i kollektivavtalen som ska tillimpas.

Hinvisning till marknadspdverkan dr oftast inte en saklig forklaring till
en hogre 16n, eftersom marknad i betydelsen efterfradgan torde vara den-
samma for anstdllda med lika arbete. Ett undantag skulle kunna vara
om det plotsligt visat sig mycket svart att rekrytera. En sidan efterfragan
pa den kompetens som ska rekryteras bor dd leda till en diskussion om
lonejusteringar for redan anstillda som har den eftertraktade kompe-

tensen men inte den [6n som kompetensen bor foranleda.
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Kartlaggning av likvardiga arbeten

Diskrimineringslagens definition av likvirdigt arbete bygger pd att en
jamforelse mellan olika arbeten kan goras utifrdn en sammantagen
bedomning av de krav som respektive arbete stiller samt arbetets natur,
vilket syftar pd den miljo och de forhallanden under vilka ett arbete
utfors. Vid varderingen av ett arbete ska kriterier sdsom kunskap och
fardighet, anstringning, ansvar och arbetsforbdllanden tillimpas. Det
kraver i regel ndgon form av system for att olika arbetens svérighetsgrad
ska kunna uppskattas och jimforas. Vilken vikt kriterierna inbordes ska
ha mdste ocksa bestammas. Utbildning och ansvar brukar viga tungt i
de akademiska yrkena. En diskriminerande lonesittning beror ofta pa
att ansvar for minniskors hilsa och vilbefinnande, som kannetecknar
maénga kvinnodominerade yrken, underskattats i jimforelse med ansvar

for ekonomi och materiel.

Varje grupp, bestdende av arbetstagare som bedomts ha lika arbete, ska
alltsd varderas. Det finns olika metoder for att systematiskt gé igenom
kraven i olika arbeten, faktor for faktor. Tillimpas ett arbetsvirderings-
system pd arbetsplatsen eller annat klassificeringsinstrument kan det
utgora underlag under forutsittning att klassificeringen vid behov kan
anpassas till diskrimineringslagens begrepp.

Fokus pé grupper med kvinnodominerat arbete

Eftersom lonekartliggningen syftar till att uppticka kopplingar mel-
lan 16n och kon, ska l6nejamforelser goras mellan grupper som har
kvinnodominerat arbete och grupper som inte ar kvinnodominerade,
under forutsittning att arbetena bedomts som likvardiga. Ett arbete
anses kvinnodominerat om mer dn 60 procent av arbetstagarna inom
en grupp ar eller brukar vara kvinnor. En grupp kan besté av en enda
person. De grupper som ar kvinnodominerade ska darfor identifieras.
Ennyhetilagen adratten analys av [6neskillnader ocksa ska goras mellan
en grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar anses
vara kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete
som inte dr eller brukar anses vara kvinnodominerat men ger hogre 16n

trots att kraven i arbetet bedomts vara lagre.
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Lénejamférelser av likvardiga arbeten

Lonejamforelser vid likvirdiga arbeten forutsitter att man identifierat
kvinnodominerade arbeten som dr simre avlonade dn likvirdiga eller
lagre varderade arbeten. Anser arbetsgivaren att det inte finns ndgra
arbeten som behover jamforas kan det naturligtvis vara riktigt. Men det
finns ibland anledning for fackliga foretradare att kritiskt granska var-
deringsresultatet, eftersom det kan finnas en frestelse att dra granserna
mellan intervall eller podngien arbetsvirdering sa att det inte blir nagra
trdffar pa likvardigt arbete.

Vid lonejamforelserna kan procenttal anviandas for att beskriva lone-

relationen mellan det kvinnodominerade arbetet och jamforelsegrupp.

Analys av I6neskillnader vid likvérdigt arbete

Samma forhallanden som vid analysen av l16neskillnader vid lika arbete
kan komma upp i diskussionen om vad loneskillnaderna vid likvardigt
arbete beror pa. I analysen ska fokus ligga pd att forklara kvinnors lagre
16n — inte mannens hogre 16n. Tyvirr saknas detta perspektiv i manga
lonekartliggningar, som priglas av att mans hogre 16n ses som avvikel-
ser vilka forklaras pa olika krystade sitt.

Aven man kan drabbas

Aven man kan drabbas av en osaklig I6neséttning som ska &tgérdas, sarskilt
om de arbetar inom ett kvinnodominerat yrke. Men man boér halla i atanke att
l6nekartlaggningens grundlaggande syfte ar att komma at undervarderingen
av kvinnors arbete och undervarderingen av kraven i arbetet inom de yrkes-
omraden som traditionellt betraktas som kvinnliga.

Forklaringen till [6neskillnader ndr kvinnor och mén har lika kravande
arbeten och ar lika presterande ligger ofta i att forlegade och konsbundna
varderingar aterskapats fran lonerevision till I1onerevision inom en orga-
nisation. Att som forklaring hanvisa till att marknaden satter [6ner och

att Ionestatistik fran naromradet eller hela landet visar att arbetsgivaren
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betalar normala I6ner duger darfor inte som en saklig motivering for att
mannen eller det manliga yrket ligger pa en hogre 1oneniva.

Lonejusteringar och andra atgarder

Nir loneskillnader mellan kvinnor och min inte kan forklaras av sak-
liga skil som saknar samband med kon ska dtgirder vidtas. Det handlar
om att gora lonejusteringar men kan ocksa avse andra atgirder i jam-
stilldhetssyfte, t.ex. utbildningssatsningar eller forandring av l6nekri-

terier for bedomning av prestation.

Lonejusteringar ska genomforas sd snart som mojligt men kan delas upp
pa hogst tre ar om det ror sig om stora summor pengar. En kostnadsbe-

rakning ska alltsa goras samt en tidsplanering.

Dokumentationskrav

Dokumentationen av lonekartliggningen ska innehalla foljande:

1. En redovisning av resultatet av kartliggningen och analysen i de
avseenden som lagen kraver.

2. En redovisning av vilka lonejusteringar och andra atgarder som
behover vidtas for att dtgdrda loneskillnader som har direkt eller
indirekt samband med kon.

3. Kostnadsberikning och tidsplanering av dtgarderna.

4. Enredovisning och utvirdering av hur féregiende lonekartlagg-
nings planerade atgarder har genomforts.

5. Enredogorelse for hur arbetsgivaren samverkat i 1onekartlagg-
ningsarbetet.
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Facket och I6nekartlaggningsarbetet

Utnyttja fackets ratt att fa del av alla I6neuppgifter som behovs i Ionekart-
laggningsarbetet.

Se till att fackliga foretradare far delta i hela I6nekartlaggningsprocessen,
frén beskrivning av arbeten och val av arbetsvarderingsmetod till beslut om
atgarder och uppféljning av dessa.

Diskutera hur Idnekartlaggningsarbetet bast kan samordnas med det ordi-
narie Idnesattningsarbetet.

Fundera éver hur genomfdrda justeringar av osakliga I6ner ska skyddas vid
kommande I6nerevisioner.

Vad kan goras kollektivavtalsvagen for att forbattra I6nekartldaggningspro-

cessen? Behdvs en kontrollstation for I6nediskriminering i kollektivavtalens
reglering av proceduren fér individuell I6neséattning?

7

Buiubbe|
-}exjauQ]






Tillsyn och
sanktioner

€ Vad betyder tillsyn? / 81

& Forberedelser for en ansdkan
om vitesféreldggande / 81

¢ Arenden i Namnden mot diskriminering / 82

4 Vilka brister kan leda till ett vitesférelaggande? / 84

€ Sanktioner enligt arbetsmiljélagen / 85

Jauoipjues
Yoo ufsjiL



Tillsyn och sanktioner

iskrimineringsombudsmannen (DO) har tillsyn 6ver att lag-

reglerna om aktiva dtgarder iakttas. Om en arbetsgivare inte

foljer reglerna kan DO ansoka om ett vitesforeliggande hos

Nimnden mot diskriminering. Centrala fackliga organisa-
tioner, som har kollektivavtal, kan ocksd ansoka om vitesforeliggande
under forutsattning att DO avstdtt fran att gora en sddan framstallning.
Vitessanktionen ska anvandas forst efter forsok att fa arbetsgivaren att
frivilligt folja lagen.

Bestimmelserna om tillsyn och sanktioner finns i diskrimineringslagens
fjarde kapitel. Aven arbetsmiljolagens regler om tillsyn och sanktioner
kan ibland vara av intresse att tillimpa. De berors langre fram i texten.

Ioch med 2017 ars nya regler kan vitesforelaggande bli aktuellt i fler fall
an tidigare, framst darfor att aktiva dtgarder nu omfattar samtliga dis-
krimineringsgrunder. En ansokan om vitesforeliggande kan avse olika
typer av brister i det aktiva arbetet och dven situationen att en arbetsgi-
vare inte forser en kollektivavtalsbunden facklig organisation med den
information som behovs for samverkan. Daremot ar skyldigheten att
samverka med facket inte sanktionerad. Ett av skilen till att det forebyg-
gande arbetet ska dokumenteras i alla delar har varit ett 6nskemal att
gora det ldttare for DO att kontrollera att bestimmelserna om aktiva
atgdrder iakttas.

Vite dr en typ av sanktion som dr vanlig inom offentligrittslig lagstift-
ning, t.ex. pd arbetsmiljolagens omrade. Vite kan beskrivas som ett eko-
nomiskt hot i form av en angiven penningsumma, som pa talan av DO
kan démas ut av allmédn domstol, om den som vitesforeliggandet riktar
sig emot inte gor det som kravs i foreliggandet. Pa diskrimineringslagens
omréde ar vite den sanktion som valts for att driva pa forandringsarbe-

tetenligt reglerna om aktiva atgiarder. Beslut om vite fattas av Namnden
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mot diskriminering i samband med ett foreliggande om vilka atgarder
en arbetsgivare inom viss tid ska fullgora. Ansokan om vitesforeliggande
kan goras av DO men ocksé av en kollektivavtalsbunden central arbets-
tagarorganisation.

Vad betyder tillsyn?

En definition av tillsyn har inforts i lagen. Den lyder: ”Med tillsyn avses
i denna lag en sjalvstindig granskning som har till syfte att kontrollera
om den verksamhet som granskas uppfyller de krav som foljer av denna

lag.” DO 4r den myndighet som har tillsynsansvaret.

For kontroll av hur arbetsgivare skoter sitt likabehandlingsarbete har DO
ratt att begdra in uppgifter om forhallandena pa arbetsplatsen. DO kan
ocksa kalla arbetsgivaren till 6verliggningar och har ratt att fa tillcrade
till arbetsplatsens lokaler for att gora de undersokningar som behovs for
granskningen. DO har befogenhet att sjilv utfirda ett vitesforeliggande
for att fa arbetsgivaren att fullgora dessa skyldigheter. Ett exempel pa en
sadan situation d4r om en arbetsgivare viagrar att komma till 6verldggning.
DOs beslut kan 6verklagas till Namnden mot diskriminering. DO har
inte anvant sig av mojligheten att ansoka om vitesforeliggande, trots att
de tillsynsinsatser som gjorts for att granska arbetsgivares tillimpning

av regler om aktiva atgdrder visat pa stora brister.

Forberedelser for en ansdkan
om vitesforelaggande

Centrala arbetstagarorganisationer med kollektivavtal har alltsa ritt att
ansoka om vitesforeliggande. Denna ritt dr sekundar i forhdllande till
tillsynsmyndighetens ritt. En forutsdttning dr darfor att DO i det aktu-
ella drendet avstdr fran att begira vitesforelaggande, vilket brukar vara
en ren formalitet. Ett intyg om att DO avstér sin ratt ska bifogas fack-
forbundets ansokan till Nimnden mot diskriminering.
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Attansoka om vitesforeliggande dr en atgird som bor dvervigas av facket,
ndr arbetsgivare dsidositter reglerna om aktiva atgirder. Arbetsgivaren
ska forst ges tillfalle att ritta till de brister som pétalats. Det betyder att
besked om en tidsfrist, inom vilken rattelse forvintas, ska ges samtidigt
som arbetsgivaren underrittas om att en ansokan om vitesforeliggande
overvigs. Med tanke pd att det forebyggande arbetet ska ske pa drsbasis

kan denna tidsfrist inte vara alltfor ling.

Det finns inga regler i diskrimineringslagen om att den fackliga organisa-
tionen méste forhandla innan en ansokan gors. Bortsett fran att detiana-
logi med hur fackforbund i andra avseenden agerar vid tvist— vilket inne-
bar forhandling —ar deti praktiken tillradligt att genomfora forhandlingar,
innan en ansokan om vitesforelaggande ges in till Namnden mot diskri-
minering. Det finns anledning att utgd fran att det fackliga agerandet
kommer att kritiskt granskas och att det for framgang i ett drende kravs
att facket protesterat mot arbetsgivarens hantering av det forebyggande
arbetet, inte minst pa lokal niva.

Arenden i Namnden mot diskriminering

Niamnden mot diskriminering tillkom 2009 och ersatte da Jamstalldhets-
niamnden och den nimnd som inrittats i anslutning till lagen om diskri-
minering pa grund av etnisk tillhorighet. Av Namndens tretton ledamoter
utses sex pa forslag av arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna.
Bland 6vriga ledamoter har ndgra sarskild sakkunskap om diskrimine-
ring. Sammansattningen vid avgorande av ett visst drende bestims med
hansyn till vilken sakkunskap som behover finnas. Nar Namnden provar
ansokningar om vitesforeligganden pdminner handliggningen om for-
farandet i Arbetsdomstolen med muntlig forberedelse och i regel ocksa
muntlig forhandling med bevisupptagning. Forfarandet dr kostnadsfritt
och part kan inte aldggas att betala motpartens kostnader.
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Niamndbeslut om lonekartliggning som meddelats fore 2009 kan fort-
farande ha aktualitet. I ett beslut (irende nr 4-03) uttalade Jimstailld-
hetsnamnden att en lonekartliggning borde granskas sarskilt noga, om
samverkan med arbetstagarna varit bristfallig. Rattspraxis ar dock
mager och handliggningen har kritiserats for att vara ldngdragen och
ineffektiv.

Forsvarsforbundet och Forsvarsmakten

Fran senare tid finns emellertid ett avgorande (arende nr 1-15) som inger
hopp om att facket kan ha gladje av att utnyttja mojligheten att ansoka
om vitesforeliggande. Ansokan gjordes av Forsvarsforbundet och rik-
tade sig mot Forsvarsmakten, som sedan ett antal ar saknade en fardig
lonekartliggning. Forsvarsmakten medgav att det fanns fog for ett vites-
foreliggande men ansdg att det yrkade beloppet var for hogt.

Niamnden beslutade att Forsvarsmakten vid vite om 2 000 000 kronor
senast inom fyra manader skulle inkomma med en l6nekartliggning som
var forbandsovergripande och omfattade alla delar av verksamheten.
Beslutet visar att dven en statlig myndighet kan vitesforelaggas. Dessutom
visar Namndens beslut att arbetsgivare med manga anstillda och en
decentraliserad verksamhet — oavsett om ansvaret for lonekartlaggning
delegerats till enhetschefer — mdste sammanstilla resultaten i en central
analys for att sikerstilla att samma bedomningsgrunder tillimpats i hela
verksamheten. Namnden betonade att individuell 16nesittning inte
utgjorde ett hinder for detta. Om det fanns lokala forhdllanden som sak-
ligt forklarade 1onedifferenser kunde detta anges i den centrala analysen.

Att vitet bestamdes till ett hogt belopp motiverades med att vitet ska
bryta motstindet mot att folja lagen och sittas sa hogt att det inte under-
stiger kostnaden for att vidta de atgdrder som foreliggandet avser.
Niamnden tog hidnsyn till att det i detta drende rorde sig om en organisa-
tion med omfattande resurser som hade goda forutsittningar att genom-
fora det lonekartlaggningsarbete som lagen foreskrev. Av betydelse var
ocksa att Forsvarsmakten haft flera ar pd sig att genomfora lonekart-

laggningen men and4d forsummat detta.
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Laugusti 2018 tillsattes en statlig utredning for att se 6ver vilka bestim-
melser som behovs for att diskrimineringslagens regler om aktiva dtgar-
der ska respekteras. I direktiven (Dir. 2018:99) namns att det ocksa kan
finnas behov av dtgarder for att sikerstdlla att DOs tillsynsverksamhet
ger ett effektivt skydd. Utredningen ska vara klar den 30 september 2019.
Sanktionssystemet, som utreddes si sent som 2016, ar sdledes ater i stop-

sleven.

Vilka brister kan leda till ett vitesférelaggande?

De nya reglerna innebar att kraven pd undersokning, analys, dtgard samt
policy och rutiner backas upp av mojligheten att tillimpa vitesforeldg-
gande. Detsamma giller de omfattande kraven pd dokumentation.

Exempel pa brister som kan leda till
vitesférelaggande

Arbetsgivaren har inte gjort ndgon undersokning av risker for
diskriminering och hinder for lika rattigheter och méjligheter.

<]

De risker och hinder som identifierats har inte féranlett nagra atgarder.

a

Vidtagna atgarder har inte foljts upp eller utvarderats.

<]

Ett av de utpekade omradenailagen ar bortglomt.

a

Arbetsgivaren har vagrat att ldmna den information som behdvs
i arbetet till facket.

| dokumentationen saknas en eller flera delar av den redovisning
som ska dokumenteras, t.ex. hur samverkan genomforts.

Arbetet har inte bedrivits fortldpande.

Om det saknas policy och riktlinjer for hantering av trakasserier, sexu-
ella trakasserier och repressalier kan en ansokan om vitesforelaggande
aven avse detta. Om lonekartliggningen inte foljer den ordning for jim-

forelse av loner som lagreglerna foreskriver kan ansokan ocksa goras.
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Infér ansé6kan om vitesforelaggande
- tank pa foljande

Fackets roll i arbetet med aktiva atgarder kommer att kritiskt granskas.
Trovéardighet infor Némnden mot diskriminering kréver bevisning om ett
aktivt deltagande i det férebyggande arbetet.

En ansokan om vitesforelaggande bor foregas av forhandlingar.
Protokoll bifogas ansékan.

Inhdmta besked att DO avstar fran att ansoka om vitesforelaggande.

|l ans6kan: ange vilka atgarder som bor alaggas arbetsgivaren och vilka
skél som aberopas for att det behovs ett vitesférelaggande. Argumentera
kring varfor férsummelsen —t.ex. en utebliven riskanalys — har betydelse
for diskrimineringsskyddet och beskriv vad ni gjort for att fa arbetsgivaren
att félja lagen.

Acceptera inga langa uppskov i handlaggningen hos Namnden.

Sanktioner enligt arbetsmiljélagen

Som beskrivits under fliken Arbetsforhdllanden (se sid. 32) omfattas tra-
kasserier och sexuella trakasserier enligt diskrimineringslagen ocksa av
bestimmelser i arbetsmiljolagen. Arbetsmiljoverket (AV) ar tillsynsmyn-
dighet i arbetsmiljofragor och ska se till att arbetsmiljolagen efterlevs.
Myndigheten har en regional inspektionsverksamhet. Inspektionernas
syfte dr att identifiera risker och brister i arbetsmiljon.

Inspektioner gors pa initiativ av AV eller darfor att skyddsombud eller
personal tagit kontakt for att patala risker eller missférhdllanden. Det kan
ledatill ett s.k. inspektionsmeddelande med uppmaning till arbetsgivaren
att senast visst angivet datum limna uppgift om hur brister i arbetsmiljon
atgardats. Arbetsmiljoverket kan ocksé besluta om foreldgganden eller
forbud som kan vara férenade med hoga viten. Om ett vitesforelaggande
inte respekteras kan AV ansoka hos forvaltningsritten att fa vitet utdomt.
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e Rekrytera utan att diskriminera — En handbok for fackligt fértroendevalda om
kompetensbaserad och likabehandlande rekrytering, TCO, 2010, uppdaterad
natupplaga 2011. www.tco.se

e Riktlinjer for delaktighet — Riv hindren, rapport. Myndigheten fér delaktighet,
2015. www.mfd.se. Vérdefull som stdd i arbetet for 6kad tillgdnglighet.

e Svenaeus L: Vad &r diskriminering? En facklig handbok, OFR, 2019.

Ovningsmaterial och tips
for varderingsdiskussioner

e Priftis M: Inkluderande arbetsplatser — jamlikhet och mangfald pa arbetsplatsen
—en kurs i verksamhetsutveckling, LO-distriktet i Stockholms lan, 2017.
www.stockholm.lo.se

¢ VERKTYGSBOKEN PraLin: praktiskt arbete med lika rattigheter i skolan.
Ger stéd, fakta och tips pa praktiskt arbete med aktiva dtgarder mot
diskriminering. PralLin har tagits fram av ADU, Antidiskrimineringsbyran
i Uppsala, i samverkan med Malmé mot Diskriminering. En stor del av
materialet &r relevant dven fér arbetslivet.

87



Anteckningar




\)()M/i,q,()‘

W
MIX ///// Grafisk form: Intellecta Corporate.
Paj

fré i ion: i
i ebperfrén v’,lll Omslagsillustration: Tomas Nilsson

F FSC® C113148 Moydi Upplaga: 2 000 ex.
s TRYCKERI Tryck: TMG Sthim, 2019




982 069/ 16 ‘NgSI

Vad ar aktiva atgarder? - En facklig handbok Zr ett led i Offentliganstélldas Férhand-
lingsrads (OFR) arbete med att 6ka kunskaperna om diskrimineringslagen och visa hur
lagen kan anvandas i det fackliga arbetet. Handboken véander sig till fértroendevalda
och ombudsman som kommer i kontakt med diskrimineringsérenden men ocksa till
dem som samverkar med arbetsgivaren i det forebyggande arbetet pa arbetsplatsen.

Sedan den 1 januari 2017 galler att arbetsgivaren i samverkan med de fackliga orga-
nisationerna ska arbeta aktivt for att uppna lika rattigheter och majligheter i arbetslivet
oavsett kon, kénséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell Iaggning eller lder. Bestammel-
serna om det forebyggande arbetet — det som kallas aktiva atgarder — har tillkommit for
att stédja och komplettera férbuden mot diskriminering i diskrimineringslagen. Diskrimi-
neringsférbuden behandlas i OFRs handbok Vad &r diskriminering? En facklig handbok.

OFR &r en uppdragsstyrd forhandlingsorganisation som samlar sexton férbund inom
offentlig sektor. Inom OFR samverkar och samarbetar férbunden i gemensamma fra-
gor med 6msesidig respekt samtidigt som de behaller en stark sjalvstandighet. Vara
samverkansomraden &r pension, férsakring, omstéllning, arbetsmiljo, I6nestatistik
och offentlig sektors utveckling.

OFRs medlemsforbund:

Lararférbundet, Vision, Vardférbundet, Fackférbundet ST, Lararnas Riksférbund,
Akademikerforbundet SSR, Sveriges lakarforbund, Polisforbundet, Ledarna, Officers-
férbundet, Fysioterapeuterna, Férsvarsforbundet, Tull-Kust, Reservofficerarna, Teater-
férbundet fér scen och film och Sveriges Lantbrukstjanstemannaférbund.
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