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1 Inledning

Likabehandling handlar om att varna principen om alla manniskors lika varde och rétten att
bli behandlade som individer pa lika villkor. Den har handledningen syftar till att 6ka
kunskapen om vad som galler enligt lagen samt bista med hjalpmedel for hur foretagen och de
lokala fackliga parterna kan jobba for att hantera fragor om likabehandling och
diskriminering. Denna handledning ber6r endast de aspekter som ror arbetslivet.

Handledningen kommer primart att fokusera pa hur parterna kan arbeta med aktiva atgarder
men inleds med en kortare genomgang av diskrimineringslagen.

Delar av denna partsgemensamma handledning, framforallt texten i kapitel 3 om aktiva
atgarder, ar hamtad fran Diskriminering och likabehandling — En handledning framtagen av
Industriradet

2 Diskrimineringslagen

Syftet med lagen &r att motverka diskriminering och framja lika rattigheter och mojligheter.
Diskrimineringslagen ar tvingande vilket betyder att avtal eller kollektivavtal som strider mot
lagen inte ar giltiga i dessa delar. Lagen ar uppdelad i tva delar, ena delen behandlar férbudet
mot diskriminering och den andra delen behandlar aktiva atgarder for att forebygga och
forhindra att diskriminering uppstar.

2.1 Diskrimineringsgrunderna

Det finns sju diskrimineringsgrunder vilka ar
* kon

* konsoverskridande identitet eller uttryck

« etnisk tillhorighet

* religion eller annan trosuppfattning

« funktionsnedséttning

* sexuell ldggning

« dlder

Lagen omfattar samtliga anstallda oavsett anstéllningsform samt de som soker arbete eller
praktik. Det innebadr att lagen dven galler de arbetstagare som undantas Lagen om
anstallningsskydd.

Nér det galler inhyrd personal ansvarar det inhyrande bolaget for allt som de har mgjlighet att
paverka, det vill saga exempelvis beslutet att hyra in personal eller vilka personer som blir
inhyrda. Aven fragan om arbetsledning ar det inhyrande foretagets ansvar.
Bemanningsforetaget har radighet dver faststallande av 16n, andra arbetsvillkor och utbildning
vilket innebér att de har ansvaret for att inte agera diskriminerande nér beslut fattas om detta.



Forbudet mot att diskriminera géller arbetsgivare och alla de medarbetare som arbetsgivaren
har delegerat beslutanderétten till. Arbetsgivarens ansvar kan &ven galla personer utanfor
organisationen som utfér uppdrag at arbetsgivaren, exempelvis en rekryteringsfirma.

2.2 Begreppet diskriminering

| begreppet diskriminering ingar direkt diskriminering, indirekt diskriminering, bristande
tillgénglighet, trakasserier och sexuella trakasserier. Utdver dessa diskrimineringsforbud ar
det aven forbjudet att instruera ndgon annan att diskriminera. Arbetsgivare far inte heller
utsétta arbetstagare som patalat diskriminering for repressalier.

Direkt diskriminering — Innebar att en arbetsgivare inte far missgynna eller behandla nagon
samre &n vad den behandlar eller skulle ha behandlat nagon annan i en jamforbar situation,
om missgynnandet beror pa ndgot som kan hanforas till de ovan namnda
diskrimineringsgrunderna. Beddmningen om det foreligger direkt diskriminering sker i tre
steg

1) Har det skett ett missgynnande?

2) | jamforelse med en person i en likvardig situation, har arbetsgivaren agerat avvikande?
3) Finns det ett orsakssamband mellan agerandet och en av diskrimineringsgrunderna?

Indirekt diskriminering — Innebér att nagon missgynnas genom tillampning av en
bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt men som kan
komma att sarskilt missgynna personer som omfattas av de sju diskrimineringsgrunderna.
Indirekt diskriminering beddéms i tre steg

1) Har ett missgynnande skett?

2) Hur ser effekten ut av regelns tillampning for missgynnad i jamférelse med icke
missgynnad grupp? Om den missgynnade gruppen har betydligt svarare att uppfylla kraven,
kan det vara fraga om indirekt diskriminering.

3) Har bestdammelsen, kriteriet eller forfaringssattet ett berattigat syfte? Det ska goras en
avvagning mellan skyddet for gruppen och arbetsgivarens intressen. Det vill sdga kan
bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet utgora skal for att franga
diskrimineringshestammelserna? Verksamhetsbehov, lag- och myndighetskrav ar exempel pa
syften som objektivt sett typiskt kan beddmas som ett berattigat syfte. Det krdvs dock att
medlen som anvénds ar lampliga och nddvéndiga. Se éven 2.3.

Bristande tillganglighet — Handlar om att en person med en funktionsnedsattning missgynnas
genom att arbetsgivaren inte genomfor skaliga tillganglighetsatgarder for att den personen ska
komma i en jamforbar situation med personer utan denna funktionsnedsattning.

Skyldigheten att anpassa verksamheten géller den personliga arbetsplatsen i form av
exempelvis tekniska hjalpmedel, arbetsredskap, forstarkt belysning eller liknande. Aven
arbetstider, arbetsmetoder eller arbetsuppgifter kan behdva anpassas och tillganglighet till
arbetsgivarens lokaler, sasom matsal exempelvis. Skyldigheten galler inte for alla
funktionsnedsattningar utan endast i det fall dar den medfor en nedsatt arbetsformaga.



Vid beddmningen av arbetsgivarens skyldighet att vidta tillganglighetsatgarder tas hansyn till
skalighet utifran krav pa tillganglighet i lag och annan forfattning samt

- de ekonomiska och praktiska férutsattningarna,

- varaktigheten och omfattningen av férhallandet eller kontakten mellan verksamhetsutdvaren
och den enskilde, samt

- andra omsténdigheter av betydelse.

Trakasserier — Definieras som en krankning av nagons vardighet, genom handling,
bemotande eller beteenden. Forbudet omfattar arbetsgivaren eller de som agerar i
arbetsgivarens stélle. Trakasserier fran kollegor, kunder, entreprenorer eller leverantorer gar
inte in under arbetsgivarens ansvar. Daremot har arbetsgivaren en skyldighet att utreda
misstanke om trakasserier mellan kollegor och ta till atgarder nér trakasserier férekommer.

| de situationer som ror arbetet har arbetsgivaren en skyldighet, fran det att det kommit till
arbetsgivarens kannedom, att omgaende vidta atgarder. For att en handling ska utgora
trakasserier enligt diskrimineringslagen kréavs att

1) det har skett ett missgynnande, vilket medfér skada eller obehag for den utsatte.

2) beteendet maste vara odnskat och den som utfér handlingen maste forsta att det utgor en
krankning. Det innebar att, forutom i vissa uppenbara fall, behdver den som anser sig vara
krankt formedla det till den person som utfor krankningen.

Sexuella trakasserier - Ett upptradande av sexuell natur som krénker nagons vardighet. Det &r
samma bedoémningsgrund som vid trakasserier med skillnaden att trakasserierna i dessa fall
har haft en sexuell karaktar.

Instruktioner att diskriminera - Order eller instruktioner att diskriminera nagon pa ett satt
som avses enligt punkterna har ovan och som lamnas at ndgon som star i lydnads- eller
beroendeforhallande till den som lamnar ordern eller instruktionen eller som gentemot denna
atagit sig att fullgora ett uppdrag.

2.3 Undantag fran diskrimineringsforbud

Det kan finnas situationer dar det ar pakallat att arbetsgivaren staller krav pa den anstallde
som normalt inte skulle vara forenligt med diskrimineringslagen. For att arbetsgivaren ska fa
gora ett undantag fran diskrimineringslagen kravs att skalet till undantaget ar nédvéandigt och
lampligt. Det kan t ex vara bade lampligt och nddvandigt att en kyrka som anstéller en prast
uppstaller krav pa att denne ska vara troende kristen. Da utgor det inte en diskriminering
enligt diskrimineringslagen att utestdnga andra religioner eller personer som &r ateister.

Madjligheten att gora undantag tillampas restriktivt. For att undantaget ska vara godtagbart
kravs att det har ett berattigat syfte och att kravet som uppstlls fran arbetsgivaren ar lampligt
och nodvandigt for att uppna syftet. Det finns tva undantag som ar varda att sarskilt ta upp.

Positiv sarbehandling & majlig i det fall arbetsgivaren vill framja ett visst kén och det ar ett
led i det langsiktiga arbetet med jamstalldhet. Det forutsatter dock att den som framjas har
lika eller néstan likadana meriter som de andra kandidaterna. Lonen och andra
anstallningsvillkor omfattas inte av positiv sdrbehandling.

Sarbehandling pa grund av alder kan ibland vara nédvandigt om man exempelvis vill
forhindra nagon som ar valdigt ung fran att utféra valdigt betungande eller farligt arbete. Det
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kan ocksa handla om att det pa ett foretag finns manga aldre som kommer ga i pension
ungefar samtidigt och for att forsakra sig om foretagets fortlevnad behover foretaget anstélla
yngre arbetstagare.

| bada fallen bor arbetsgivaren ha i atanke att de ska tillampas restriktivt och att det kravs ett
syfte som ar lampligt och nodvandigt for att uppna kravet i fraga.

2.4 FoOrbud mot repressalier

En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren
1. anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,

2. medverkat i en utredning enligt lagen eller

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

Forutom arbetstagare far arbetsgivaren inte heller vidta repressalier enligt ovan mot den som
sOker arbete, soker eller fullgor praktik eller jobbar som inhyrd hos arbetsgivaren. Som
arbetsgivare raknas ocksa den eller de personer som har ratt att fatta beslut i arbetsgivarens
stélle.

Syftet med forbudet mot repressalier ar att skydda de personer som pakallar uppméarksamhet
om att det kan forekomma brott mot diskrimineringslagen pa arbetsplatsen. Repressalier ar
negativ sarbehandling gentemot arbetstagaren som orsakar obehag eller skada och kan ta sig
uttryck som onormalt mycket Overtid, storre eller orimlig arbetsbelastning eller att utestdnga
arbetstagaren fran formaner som tilldelas andra anstallda.

2.5 Diskrimineringsombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannen (DO) har som uppgift att motverka diskriminering och jobba
for lika réttigheter och magjligheter. DO ut6var tillsyn, samlar och utvecklar, sprider och
utbyter kunskap. Det betyder att DO utreder misstanka brott mot diskrimineringslagen. Det
innebar ocksa att DO tar fram verktyg, rapporter, studier och sammanstéllningar 6ver
forskning som kan verka som stod vid arbetet med likabehandling.

3 Aktiva atgarder

Syftet med aktiva atgarder ar att de ska framja likabehandling och férebygga diskriminering.
Bestammelser om hur arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas finns i kapitel 3, 1-14 §§
Diskrimineringslagen. Genom arbetet med aktiva atgarder kan arbetsgivaren mojliggora en
verksamhet som framjar lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, kénséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Arbetet ska forebygga diskriminering och i
det arbetet ingar aven att motverka bristande tillganghet, trakasserier, sexuella trakasserier,
instruktion att diskriminera samt férbud mot repressalier.

Avsikten ar att arbetsgivaren fortlopande ska undersoka forhallanden pa sin arbetsplats samt
vidta atgarder for att undvika att en arbetstagare utsatts for diskriminering. Arbetet ska



omfatta alla sju diskrimineringsgrunder och omfattar alla arbetstagare pa foretaget, aven
inhyrd eller inlanad personal.

Som en del i arbetet med aktiva atgéarder ska arbetsgivaren varje ar genomfora en
I6nekartlaggning i syfte att upptacka och atgarda osakliga I6neskillnader mellan man och
kvinnor. For information och végledning géllande I6nekartlaggning har parterna tagit fram ett
separathandledningsdokument.

3.1 Arbetsgivarens informationsskyldighet

Arbetsgivaren ska forse arbetstagarorganisationen i forhallanden till vilken arbetsgivaren &r
bunden av kollektivavtal, med den information som behdvs for att samverkan ska kunna
fullgoras. Informationen omfattar relevanta uppgifter som framkommit vid undersokningen.
Information som avser uppgifter om 16n eller andra férhallanden som berér en enskild
arbetstagare omfattas av sekretess respektive tystnadsplikt enligt lagen om medbestdmmande.

3.2 Samverkan i arbetet med aktiva atgarder

Arbetsgivaren har en skyldighet att samverka med arbetstagarorganisationen i arbetet med
aktiva atgarder. Samverkansarbetet omfattar hela arbetet med aktiva atgarder, det vill saga i
samband med undersokningen, analysen, vid vidtagande av eventuella atgarder samt vid
uppfdljningen av planerade atgarder. Hur samverkan ska ga till bestams av de lokala parterna.
Om det saknas en klubb far arbetsgivaren ta stéallning till hur och med vem samverkan ska
ske.

Parterna har ett gemensamt ansvar for att samverka men det ar arbetsgivaren som slutligen
beslutar om och vilka atgarder som ska vidtas. Arbetsgivaren har alltid det yttersta ansvaret
for att arbetet med de aktiva atgarderna genomfors och kan aldrig forsvara sig med bristande
intresse fran arbetstagarsidan.

3.3 Hur ska arbetet bedrivas?

Det forebyggande och framjande arbetet med aktiva atgarder ska genomforas fortlopande.
Skélet till detta ar att arbetet ska skapa en medvetenhet hos arbetsgivaren, arbetstagarna och
arbetstagarorganisationen kring diskrimineringsfragor. Det &r upp till arbetsgivaren att
bestamma vilka konkreta atgarder som ska vidtas.

For att sakerstalla att arbetet med aktiva atgarder sker fortlopande ska arbetsgivaren bedriva
arbetet stegvis genom att

1. unders6ka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller om det finns
andra hinder for enskildas rattigheter och mojligheter i verksamheten genom att samla
in nédvandigt underlag och fakta (undersokningsfasen). Tank pa att detta inte innebar
att det ska goras en undersokning pa individniva. Det far inte ske en kartlaggning av
den enskilde arbetstagarens personliga forhallanden,



2. analysera orsaker till upptéckta risker och hinder genom att reflektera éver varfor det
ser ut som det gor (analysfasen),

3. vidta de forebyggande och framjande atgarder som skaligen kan kravas och eliminera
de risker for diskriminering och andra hinder som identifierats i undersokningen.
(&tgardsfasen),

4. folja upp och utvadrdera arbetet enligt punkterna 1-3 (uppfdljningsfasen).

Narmare information om hur arbetet ska ga till i undersokningsfasen, analysfasen,
atgardsfasen samt uppfoljningsfasen framgar under avsnitt 3.3.1-3.3.4 nedan. Notera dock att
forutsattningarna for arbetet med aktiva atgarder ser olika ut pa olika arbetsplatser. En
arbetsgivares arbete med aktiva atgarder kan darfor inte kopieras fran ett féretag till ett annat.
Daremot kan och bor arbetsgivaren lata sig inspireras av goda och larande exempel fran andra
foretag och arbetsplatser.

3.3.1 Undersokningsfasen — Faktainsamling/Nulégesbeskrivning

Arbetet med aktiva atgarder ska utga fran den egna verksamheten. Arbetsgivaren ska alltsa
inhdmta information om sin verksamhet som syftar till att ge végledning om inom vilka
omraden det finns risk for diskriminering eller hinder for allas lika rattigheter och mojligheter.
Det handlar om att identifiera forhallanden pa arbetsplatsen som typiskt sett skulle kunna leda
till diskriminering eller innebé&ra hinder for allas lika rattigheter och mojligheter.

Exempel pa sadana forhallanden kan vara att
1. kvinnliga arbetstagare inte kan kora foretagets lastmaskiner,
2. det finns en ra och tuff jargong eller attityd pa arbetsplatsen eller att,
3. arbetstagare upplever att de inte erhaller ledighet i samband med religiosa hogtider.

Att det exempelvis rader en ra och tuff jargong i verksamheten behdver dock i sig inte
innebéra att det finns ett samband med nagon av diskrimineringsgrunderna. Om ett samband
foreligger eller inte ska utredas i analysfasen, da arbetsgivaren ska reflektera Gver varfor det
ser ut som det gor i verksamheten och om det finns sakliga sk&l for detta.

Andra forhallanden som kan undersokas ar innehallet i riktlinjer och rutiner i verksamheten,
exempelvis riktlinjer om tjanstebil, riktlinjer om kompetensutveckling, uppférandekoder och
rekryteringsrutiner. Aven forhallandet att det saknas riktlinjer och rutiner kan innebéara en risk
for diskriminering och hinder for allas lika réttigheter och mojligheter.

Undersokningen ska ske pa ett generellt plan. Detta innebar att undersékningen ska ta sikte pa
saval befintliga som framtida risker och hinder. Arbetsgivaren maste alltsa beakta risken for
exempelvis diskriminering pa grund av bristande tillganglighet pa arbetsplatsen, aven om det
inte vid tidpunkten for undersékningen finns en arbetstagare i verksamheten som har en
funktionsnedsattning. Undersokningen ska dock inte innefatta en kartlaggning pa individniva.
Detta forhindrar inte att arbetsgivaren inhamtar information fran enkaéter, individuella
intervjuer, gruppintervjuer och arbetsplatstraffar eller andra samtal. Exempel pa uppgifter som
arbetsgivaren kan inhamta ar konsuppdelad statistik avseende exempelvis sjukfranvaro,
statistik avseende konsfordelning pa arbetsplatsen, uttag av foraldraledighet och sa kallade



vab-dagar, uppgifter om Iner och andra anstéllningsvillkor eller resultaten fran
medarbetarundersokningar. En nulagesbeskrivning av forhallandena pa arbetsplatsen utgor
utgangspunkten for nasta steg i det fortlopande arbetet med aktiva atgarder.

3.3.2 Analysfasen

Under analysfasen ska arbetsgivaren analysera orsaken till upptéckta risker och hinder.
Analysarbetet innebdr ett reflekterande dver varfor det ser ut som det gor i verksamheten och
om detta har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.

1. Vad dr orsaken till att de kvinnliga arbetstagarna inte kan kora foretagets maskiner och
vad ger det for effekt? Har detta samband med diskrimineringsgrunden kén?

2. Varfor rader det en sadan ra och tuff jargong i verksamheten och vad beror detta pa?
Har detta samband med diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder?

3. Vad é&r orsaken till att ledighet inte har beviljats vid vissa religidsa hogtider? Har detta
samband med diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfattning?

3.3.3 Atgardsfasen

Arbetsgivaren ska i nasta steg vidta de atgarder som skaligen kan kravas. Vad som anses som
skaligt kan variera fran fall till fall. Vid bedomningen av om en atgard ska anses som skalig
eller inte tas h&nsyn till resurser, behov och andra omstandigheter i det enskilda fallet.
Bristande resurser eller behov kan dock aldrig medféra att upptéckta risker och hinder lamnas
utan atgard eller att de atgarder som vidtas ar betydelseldsa. Om undersokningen inte visar pa
nagra risker eller hinder behéver arbetsgivaren inte vidta nagra atgarder. De dtgarder som
arbetsgivaren vidtar ska tidsplanernas och genomforas sa snart som mojligt. Inom vilken tid
atgarden ska vidtas beror naturligtvis pa vilken atgard som ska genomforas. Det bor klargdras
vem hos arbetsgivaren som ansvarar for att en eventuell atgard genomfors och foljs upp.

1. Vilka atgarder maste vidtas sa att samtliga arbetstagare oavsett langd kan kora
foretagets maskiner? Nar kan atgarderna ske och vem ansvarar for att atgarderna
genomfors?

2. Hur kan foretaget komma tillratta med den jargong som rader? Nar kan atgarderna ske
och vem ansvarar for att atgarderna genomfors?

3. Kan vi mojliggora tillfredstallande och flexibla I6sningar vad géller ledighet vid
religiosa hogtider ur saval ett arbetsgivar-som arbetstagarperspektiv? Nar kan
atgarderna ske och vem ansvarar for att atgarderna genomfors?



3.3.4 Uppfoljningsfasen

Det &r viktigt att folja upp att planerade atgarder har genomforts. Uppfoljningen ar i sig ett
underlag som déarefter kan anvandas i det fortlopande arbetet med aktiva atgarder.

Om de planerade atgarderna inte har genomforts ar det viktigt att undersoka vad detta beror
pd. Finns det omstandigheter eller forhallanden i organisationen som behéver forbattras for att
sakerstalla att de planerade atgarderna genomfors?

Om atgarderna har medfort att syftet uppnatts ar det viktigt att tillse att resultatet bibehalls
genom det fortlopande arbetet med aktiva atgarder. Om atgéarderna inte lett till Gnskat resultat,
bor de lokala parterna diskutera alternativa atgarder. Har nedan féljer ett exempel pa hur
arbetet skulle kunna ga till i de olika faserna. | denna arbetsgang har vi anvant oss av nyss
ndmnda exempel 1 (kvinnliga arbetstagare kan inte kora foretagets lastmaskiner) och 3
(arbetstagare upplever att de inte erhaller ledighet i samband med religiosa hogtider). |
arbetsgangen benamns de A respektive B.

1. Undersokning

Metod for undersokning:
e Ergonomirond
e Intervjuer med chefer, arbetsledare och fackligt fortroendevalda
e Medarbetarundersokning

A. De kvinnor som ar anstéllda som X och i tjansten behtver kora lastmaskiner kan inte géra
det p.g.a. att forarmiljon &r anpassad for langa personer.

B. Vissa arbetstagare upplever inte att de beviljas ledighet i samband med religitsa hogtider
trots att de anséker om ledighet med god framforhallning. Detta galler framforallt personer
som Onskar vara lediga vid andra tillfallen &n de helgdagar som ar normen enligt den svenska
lagen om allménna helgdagar.

2. Analys

A. De kvinnor som é&r anstéllda som X ar for korta for att kunna kéra lastmaskinerna eftersom
de ar anpassade for langre personer (statistiskt sett & man langre an kvinnor). Maskinerna
behover darfor byggas om for att mojliggora for alla oavsett kon att framfora dem.

B. Eftersom var produktion gar i kontinuerlig drift ar det en tillgdng med arbetstagare som
onskar vara lediga vid olika tidpunkter under aret. Det minskar behovet av att beordra
arbetstagare att arbeta pa sina traditionella hogtidsdagar. Vi vill mojliggora tillfredsstallande
och flexibla I6sningar ur saval arbetsgivar- som arbetstagarperspektiv.

3. Atgérder
A. En lastmaskin ska byggas om i syfte att forarmiljon ska kunna anpassas efter individen.

Genomfora upphandling av ombyggnad av lastmaskiner samt bygga om en lastmaskin.



Ansvarig: Chef UH-avd.
Budget: X kr
Nar klart: Q3 2017

B. Arbetstagare som staller upp och jobbar pa roda dagar ska, under forutsattning att
verksamheten sa tillater, ha fortur till ledighet pa motsvarande antal dagar under det 6vriga
arbetsaret.

Information om foréndrade rutiner for schemaldggning ska ges till alla medarbetare och
schemaansvariga arbetsledare. Aven de fackligt fortroendevalda étar sig att informera sina
medlemmar om denna férandring.

Ansvarig: Schemaansvarig arbetsledare och HR
Budget: X kr
Nar Klart: Trader i kraft fran 1 januari 2017

4. Uppfoljning och utvardering

A. Ombyggnation av forsta lastmaskinen blev klar september 2017. Arbetsmiljon blev battre
for samtliga som kaor aktuell maskin. Under projektets gang I6stes problemet med CE-
markning, vilket gor att det sannolikt blir billigare att bygga om 6vriga maskiner pa samma
satt. Behov av att bygga om 6vriga lastmaskiner kvarstar.

B. Informationsinsatserna om de férandrade schemaléggningsrutinerna genomférdes enligt
plan. Tack vare forandringen upplever de som tidigare ansag att de inte beviljades ledighet pa
sina religiésa helgdagar numera att deras onskemal tillgodoses. Produktionen drabbades inte
heller av lika manga stérningar under storhelgerna som tidigare och administrationen kring
schemaldggningen forenklades.

3.4 Vilka delar av arbetsgivarens verksamhet ska undersidkas, analyseras
m.m. och hur ska arbetet ga till i praktiken?

Arbetsgivaren ska inhdmta information om sin verksamhet som syftar till att ge végledning
om inom vilka omraden det finns risk for diskriminering eller hinder for allas lika rattigheter
och mgjligheter. De delar av arbetsgivarens verksamhet som ska undersokas och analyseras
m.m. ar:

Arbetsférhallanden.
Bestammelser och praxis om Iéner och anstallningsvillkor.
Rekrytering och befordran.

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling.

o~ 0w e

Mojligheter att forena forvarvsarbete med foréldraskap.
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3.4.1 Arbetsforhallanden

Med arbetsforhallanden menas den fysiska och den psykosociala arbetsmiljon och
arbetsfordelning och organisering av arbetet. Det kan exempelvis rora sig om fordelning av
heltids- och deltidsanstélliningar, férdelning av visstidsanstallningar och
tillsvidareanstallningar, pa vilket sétt arbetsuppgifter fordelas i verksamheten och aven hur
sjalva arbetsplatsen ar utformad och hur det sociala samspelet fungerar i verksamheten.

Nar arbetsgivaren inhdmtat information om férhallandena pa arbetsplatsen, ska arbetsgivaren
analysera resultatet. Arbetsgivaren kan exempelvis analysera om det finns ett samband mellan
de anstallningsformer som finns i verksamheten och nagon av diskrimineringsgrunderna, kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Om analysen pavisar ett samband mellan
en viss anstallningsform och en diskrimineringsgrund, ska arbetsgivaren vidta de atgarder
som skéligen kan krévas.

Har foljer exempel pa fragor som arbetsgivaren kan fundera pa i samband med
undersokningen av verksamhetens arbetsférhallanden vad géller risk for diskriminering:

e Foreligger det en hog arbetsbelastning eller hog stressniva och skiljer sig denna at
mellan kvinnor och méan?

e Hur fordelar sig olika befattningar mellan arbetstagarna?

e Ar lyftanordningar, maskiner, verktyg och personlig skyddsutrustning anpassade for
alla oavsett kon?

e Hur ser attityder till arbetstagare i olika aldersgrupper ut?

e Rader det ett Gppet socialt klimat pa arbetsplatsen som inkluderar olika sexuella
laggningar?

e Finns beredskap att 16sa situationen praktiskt om arbetsgivaren anstaller en person
med funktionsnedsattning?

Arbetsgivaren ska dven undersoka om det forekommer trakasserier eller risker for trakasserier
utifran samtliga diskrimineringsgrunder. Arbetsgivaren kan exempelvis fundera pa féljande
fragor:

e Finns det risk for att ett sprakbruk eller en jargong kranker arbetstagare?
e Forekommer det forlojliganden av nagra kategorier av arbetstagare?
e Finns det risk for beteenden av sexuell natur?

e Finns det ett 6ppet klimat for att patala krankningar utan repressalier?

3.4.2 Bestammelser och praxis om l6ner och andra anstallningsvillkor
Med bestammelser och praxis om l6ner och andra anstéliningsvillkor menas riktlinjer och

kriterier for 16neséttning och andra liknande stallningstaganden, bestdmmelser och praxis
avseende olika sorts formaner exempelvis tjanstebil, bonussystem m.m.

11



Arbetsgivaren ska varje ar kartlagga och analysera bestammelser och praxis om I6ner och
andra anstallningsvillkor i syfte att upptacka osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och mén
(Ibnekartlaggning). Utdver detta ska arbetsgivaren undersdka bestdammelser och praxis om I6n
och andra anstéllningsvillkor som anvands i verksamheten utifran samtliga
diskrimineringsgrunder. Undersokningen ska inte ske pa individniva utan ta sikte pa
arbetsgivarens generella forhallningssétt. Detta innebar att arbetsgivaren ska undersoka,
analysera och vidta atgarder i syfte att tillse att bestammelser och riktlinjer som tillampas i
verksamheten avseende lI6ner och andra anstallningsvillkor ar neutralt utformade och inte
innebar att vissa grupper missgynnas pa grund av exempelvis etnisk tillhrighet, religion eller
annan trosuppfattning m.m.

3.4.3 Rekrytering och befordran

Arbetsgivaren ska undersoka och analysera hur arbetet med rekrytering och befordran gar till.
Det kan exempelvis handla om att undersdka och analysera riktlinjer och rutiner som anvands
i verksamheten. Fragor som arbetsgivaren kan stélla sig i samband med undersokningen av
arbetsgivarens rutiner for rekrytering och befordran ar foljande:

Hur utformas annonser?
Hur gar urvalet till?
e Hur gar intervjuer till?

e Har arbetssokanden, oavsett exempelvis kon, uppmanats att soka lediga tjanster som
utannonserat?

e Erbjuds utbildning och kompetensutveckling for mojlighet att befordras till samtliga
arbetstagare vid foretaget?

e Hur ser den forvantade personalomsattningen ut inom olika arbeten och olika
kategorier av arbetstagare?

3.4.4 Utbildning och kompetensutveckling

Utbildning och kompetensutveckling bor komma alla arbetstagare till del pa ett likvardigt sétt.
Arbetsgivaren ska darfor undersoka och analysera om det finns risker eller hinder som gor att
den utbildning och kompetensutveckling som erbjuds inte kommer alla i relevant malgrupp
till del oavsett kon, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder. Arbetsgivaren bor alltsa
verka fOr att alla arbetstagare ges likvardiga mojligheter till utbildning och 6vrig
kompetensutbildning. Har kan exempelvis arbetsmiljoklimatet pa arbetsplatsen ge vagledning;
finns det stereotypa forestallningar om olika grupper som gor att dessa inte blir aktuella for en
viss utbildning?

Fragor som arbetsgivaren kan stalla sig i samband med undersokningen av pa vilket satt
utbildning och kompetensutveckling tillhandahalls r foljande:

e Hur utformas erbjudanden om utbildning/kompetensutveckling?
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e Lyfts fragan om kompetensutveckling och utbildning pa ett likvardigt satt i samband
med de arliga utvecklingssamtalen?

e Hur gar urvalet till?

e Har samtliga relevanta malgrupper informerats om tillganglig
utbildning/kompetensutveckling?

3.4.5 Mojligheter att forena férvarvsarbete med foraldraskap

Arbetsgivaren ar skyldig att underlatta for alla arbetstagare att forena forvérvsarbete och
foraldraskap. Undersokningen och analysen ska i detta fall omfatta fragan hur verksamheten
fungerar for den som ar foralder och om det finns behov av atgarder for att underlatta arbete
och foraldraskap. Vilka atgarder som ska vidtas beror pa arbetsplatsen, vilka hinder som finns
och mojligheter till forbattringar. Arbetsgivaren kan exempelvis vid undersékningen fundera
pa vilka mojligheter att forena forvarvsarbete med foréaldraskap som finns:

e Halls moten pa tider som mojliggor att smabarnsforaldrar kan hamta pa
forskola/fritids?

e Gar det att anpassa arbetstiden sa att det gar att kombinera foraldraskap och arbete?
e Gar det att arbeta hemifran istéllet for vab?

e Hur ar attityden till foraldraledighet/vab?

3.5 Krav pa riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier och
repressalier

Arbetsgivaren har en skyldighet att ha riktlinjer och rutiner i verksamheten i syfte att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

3.6 Framjande av en jamn konsfordelning

Arbetsgivaren har skyldighet att genom utbildning, annan kompetensutveckling och andra
lampliga atgarder framja en jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten, inom olika
kategorier av arbetstagare och pa ledande positioner. Om arbetsgivarens undersokning visar
att det rader en ojamn konsfordelning pa ledande positioner ar arbetsgivaren skyldig att vidta
framjande atgarder for att astadkomma en forandring. Det kan exempelvis rora sig om
utbildning eller annan kompetensutbildning som medfor att en arbetstagare kvalificerar sig for
ett visst yrke eller en ledande befattning.

| forarbetena till diskrimineringslagen anges inte nagon definition av vad som menas med
’ledande positioner”. Innebdrden av detta begrepp torde dock variera beroende pa
verksamhetens storlek. Det kan handla om arbetstagare i foretagsledande stéllning,
arbetstagare som sitter med i ledningsgruppen eller arbetstagare i olika chefspositioner.
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3.7 Arbetsgivarens skyldighet att dokumentera arbetet med aktiva
atgarder

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler arbetstagare ska
under aret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgarder. Arbetsgivaren ska i sin
dokumentation redogora for de olika delarna av arbetet med aktiva atgarder som redogjorts
for under avsnitt Undersokning, analys, m.m. och ska omfatta de delar av verksamheten som
tidigare redogjorts for under avsnitt Anstallningsférhallanden, bestammelser och praxis om
I6ner och anstéllningsvillkor, m.m.

Syftet med dokumentationen &r att den ska underl&tta det fortlopande arbetet med aktiva
atgarder genom att arbetsgivaren kan folja upp vad som tidigare genomforts och darmed inte
behdver bérja om fran borjan. Genom dokumentationen kan det ocksa sakerstéllas att lagens
skyldigheter efterlevts och arbetsgivaren kan pavisa att arbetet med aktiva atgarder har
genomforts.

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte mellan 10 och 24 arbetstagare
ska under aret skriftligen dokumentera arbetet med lénekartlaggningen och hur
samverkansskyldigheten fullgors i fraga om lonekartlaggningen. Arbetsgivare med farre n tio
arbetstagare har en skyldighet att uppfylla lagens krav pa aktiva atgarder men behéver inte
skriftligen dokumentera arbetet.

3.7.1 Vad ska dokumentationen innehélla?

Dokumentationen ska innehalla foljande delar:

1. En redogorelse for alla delar av arbetet som avser de omraden som anges i lagen.
Arbetsgivaren ska redogora for undersokningen, analysen samt de forebyggande och
framjande atgarder som vidtagits eller planerats. Redogorelsen ska ta sikte pa samtliga
delar av arbetsgivarens verksamhet som lagen anger (arbetsférhallanden,
bestammelser och praxis om l6ner och andra anstallningsvillkor, rekrytering och
befordran, utbildning och 6vrig kompetensutveckling samt mojligheten att forena
forvarvsarbete med foraldraskap).

2. Enredogorelse for de atgarder som vidtas och planeras i syfte att férhindra
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier samt framja en jamn
konsfordelning pa arbetsplatsen.

3. Enredovisning av resultatet av 16nekartlaggningen och den analys som utforts.

4. En redovisning av vilka l6nejusteringar och andra atgarder som behover vidtas for att
atgarda forekommande léneskillnader som har direkt eller indirekt samband med kon.

5. En kostnadsberakning och en tidsplanering utifran malséttningen att I6nejusteringar
som behdver vidtas ska genomforas sa snart som majligt och senast inom tre ar.

6. En redovisning och utvérdering av hur foregaende ars planerade atgarder har
genomforts.

7. Enredogorelse for hur samverkansskyldigheten fullgors.
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