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Beslut
Regionstyrelsens arbetsutskott beslutar att
e godkanna andringar i Region Hallands likabehandlingsriktlinjer samt rutin for
krankande sarbehandling, sexuella trakasserier, trakasserier pa grund av kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillndrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder utifran de
krav pa fortydliganden som diskrimineringsombudsmannen, DO, har stallt

Arendet

Diskrimineringsombudsmannen har granskat Region Hallands redovisning och funnit
att vi som arbetsgivare inte till fullo lever upp till bestammelserna i
diskrimineringslagen néar det géaller trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier. Det ska uttryckligen framga i riktlinjerna att det avstandstagande som
Region Halland har mot diskriminering och krédnkande sarbehandling aven omfattar
repressalier. Det ska aven framga att rutinen for krankande sarbehandling, sexuella
trakasserier, trakasserier pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder aven ska tillampas vid repressalier.

Denna skyldighet innebar att Region Hallands likabehandlingsriktlinjer och rutin for
hantering av diskriminerande beteende eller krankande sérbehandling behdver
kompletteras med att d&ven tydligt omfatta avstandstagande och hantering av
repressalier och dess innebérd.

Forslag till beslut
Regionstyrelsens arbetsutskott beslutar att
e godkanna andringar i Region Hallands likabehandlingsriktlinjer samt rutin foér
krankande sarbehandling, sexuella trakasserier, trakasserier pa grund av kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillndrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder utifran de
krav pa fortydliganden som diskrimineringsombudsmannen, DO, har stallt
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Beslutsunderlag

e Tjansteskrivelse Komplettering av Region Hallands likabehandlingsriktlinjer
och rutin avseeende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier
e Likabehandlingsriktlinjer

e Tillsyn av Region Hallands riktlinjer och rutiner avseende trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier
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Forvaltning
Verksamhet/avdelning
Anna Skéld
HR-strateg

Regionstyrelsen

Komplettering av Region Hallands likabehandlingsriktlinjer
och rutin avseende trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier

Forslag till beslut

Regionstyrelsens arbetsutskott foreslas besluta att

» godkénna andringar i Region Hallands likabehandlingsriktlinjer samt rutin for
krankande sarbehandling, sexuella trakasserier, trakasserier pa grund av kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder utifran de krav pa
fortydliganden som diskrimineringsombudsmannen, DO, har stallt.

Sammanfattning

Diskrimineringsombudsmannen har granskat Region Hallands redovisning och funnit
att vi som arbetsgivare inte till fullo lever upp till bestammelserna i
diskrimineringslagen nar det géller trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier. Det ska uttryckligen framga i riktlinjerna att det avstandstagande som
Region Halland har mot diskriminering och krdnkande sarbehandling &ven omfattar
repressalier. Det ska aven framga att rutinen for krankande sarbehandling, sexuella
trakasserier, trakasserier pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder aven ska tillampas vid repressalier.

Denna skyldighet innebar att Region Hallands likabehandlingsriktlinjer och rutin fér
hantering av diskriminerande beteende eller krdnkande sarbehandling behéver
kompletteras med att &ven tydligt omfatta avstandstagande och hantering av
repressalier och dess innebdrd.

Bakgrund




Diskrimineringsombudsmannen, DO, har tillsyn dver att arbetsgivaren féljer bestam-
melserna i diskrimineringslagen (2008:567). DO har under hosten 2017 granskat
samtliga kommuners, landstings och regioners riktlinjer och rutiner for att forhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier i respektive verksamhet.

Ekonomiska konsekvenser av beslutet
Inga ekonomiska konsekvenser av beslutet.

Regionkontoret

Jorgen Preuss Cristine Karlsson
tf Regiondirektor Personaldirektor
Bilaga:

Tillsyn av Region Hallands riktlinjer och rutiner avseende trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier

Likabehandlingsriktlinjer

Krénkande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier

Beslutet ska skickas till
Samtliga driftnamnder.



Likabehandlingsriktlinjer for Region Halland

Hitta i dokumentet

Olikheter ar en styrka Aktiviteter
Definitioner Uppfdlining och utvéardering
Arbetsmetod Uppdaterat fran féregdende version

Regiongemensamma mal

Olikheter ar en styrka

Region Halland ska verka for en 6ppen, jamstalld och
inkluderande arbetsmarknad. Det &r ett av Region Hallands
strategiska val for tillvaxt i regionen. Region Halland ser
mangfald som en resurs for att sékra kompetensforsorjningen
och méta vara demografiska utmaningar. | Region Halland

ar allas lika varde en sjalvklarhet dar alla medarbetare ska
ses som unika individer och behandlas lika efter sina

forutsattningar. Vara gemensamma ambitioner ska aktivt ‘! ”@
bidra till en region dar vara olikheter &r en styrka. Sk, A %

Genom Okad mangfald i organisationen speglar vi invanarna i Halland battre vilket innebar
battre forstaelse for olika gruppers livssituation, hdgre kvalitet i vart professionella
bemotande och storre natverk som framjar var personalférsorjning. Vi tror att vi, genom att ta
tillvara pa varandras olikheter och erfarenheter, bidrar till hogre grad av nytankande, som i
sin tur bidrar till 6kad trivsel och engagemang hos medarbetarna dar allas kompetens tas
tillvara pa ratt satt. Det ar ett satt att omsatta var vardegrund i praktiken.

| Region Halland ska alla medarbetare ses som unika individer
som behandlas lika efter sina forutsattningar®.

Vara arbetsplatser ska kannetecknas av:

nollvision — inga trakasserier, eeh ingen diskriminering och inga repressalier
en gemensam vardegrund

en arbetsmiljo som passar alla

lyhérdhet och respekt for varandras olikheter

1 Detta forhaliningssétt ar en grundsten i Region Hallands vardegrund som i sin tur ligger till grund for vart gemensamma
medarbetaruppdrag och i vart professionella bemétande av séval kolleger som invanare och samarbetspartners, varje dag och i
varje mote.



Region Halland har valt att arbeta utifran ett likabehandlingsperspektiv, som innefattar saval
jamstalldhets- som jamlikhetsaspekter i linje med var vardegrund samt syftar till att inkludera
alla oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillndrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. | denna skrift
beskrivs vart stallningstagande, vara regiongemensamma mal och vart 6vergripande
tillvagagangssatt inklusive uppfdljning, i enlighet med diskrimineringslagens intentioner, for
att na en jamstalld och jamlik arbetsplats for béattre halsa.

Definitioner

Likabehandling
Likabehandling syftar till en jamstalld och jamlik verksamhet.

Jamstalldhet
Jamstalldhet betecknar ett rattvist forhallande mellan kvinnor och man.

Trakasserier?

Ett upptradande som kranker ndgons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna, det vill sdga kdn, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller
alder.

Sexuella trakasserier
Ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons vardighet.

Krankande sarbehandling?®
Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande satt och som kan leda
till ohalsa eller att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Gemensamt for trakasserier och krdnkande sarbehandling &r att en person férolampas,
hotas, kranks eller blir illa behandlad. Skillnaden mellan trakasserier och krankande
sarbehandling ar att krankande sarbehandling ar en handling som kan leda till utanférskap
pa arbetsplatsen, men inte behdver héarledas till nagon av diskrimineringsgrunderna i
diskrimineringslagen.

Arbetsmetod

Diskrimineringslagen foreskriver ett dvergripande ramverk med anvisningar for hur arbetet
ska bedrivas, det vill sdga en arbetsmetod. Detta innebar att Region Hallands styrande
dokument med mal, riktlinjer och rutiner ska processas enligt nedan arbetsmetod och
analyseras ur flera perspektiv.

e Understka om det finns risker for diskriminering (inklusive trakasserier och sexuella
trakasserier) eller repressalier eller andra hinder for enskildas lika rattigheter och
mojligheter i verksamheten.

e Analysera orsaker till upptackta hinder och risker.

e Vidta de férebyggande och framjande atgarder som skaligen kan kravas.

e Folja upp och utvardera arbetet.

2 Trakasserier regleras i diskrimineringslagen (2008:567).
3Krankande sarbehandling regleras i foreskrift fran Arbetsmiljoverket (AFS 2015:4).
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Ansvar
Diskrimineringslagen ger arbetsgivaren huvudansvaret for likabehandlingsarbetet i
arbetslivet.

Inom Region Halland ska varje forvaltning arligen, utifran dessa riktlinjers langsiktiga och
regiongemensamma mal, samt utifran arliga prioriteringar, ansvara for att konkretisera och
genomfora aktiviteter inom likabehandlingsomradet, samt félja upp och redovisa resultat for
utforda aktiviteter inom sitt verksamhetsomrade. Respektive chef ansvarar for att arbetet
med att framja likabehandling blir ett narturligt inslag i arbetsplatsens vardag. Dessutom ska
samtliga chefer inom Regionen se till att likabehandlingsarbetet far genomslag inom deras
ansvarsomraden och att medarbetarna kanner till och forstar regiongemensamma mal och
metoder. Alla medarbetare har ansvar for att folja forvaltningens rutiner och aktivitetsplan for
likabehandlingsarbetet och aktivt bidra till en mer jamstalld och jamlik verksamhet.

Rattigheter och skyldigheter

Alla medarbetare pa alla nivaer har samma rattigheter och skyldigheter nar det galler
jamstalldhet och jamlikhet. Detta omfattar dven praktikanter, inhyrd eller inlanad arbetskraft
och arbetssokande.

Samverkan
Region Hallands 6vergripande struktur for likabehandlingsarbetet, samt forvaltningarnas
aktivitetsplaner tas fram i samverkan med de fackliga organisationerna.

Regiongemensamma mal

De langsiktiga malen i dessa riktlinjer syftar till att starka ett aktivt férebyggande och
framjande likabehandlingsarbete i syfte att motverka diskriminering och repressalier, samt att
och verka for lika rattigheter och mojligheter for alla.

Arbetsforhallanden

Alla medarbetare ska ha samma forutsattningar for en god hélsa pa arbetsplatsen. Saval
fysiska, psykiska som sociala upplevelser av eller aspekter pa arbetsinnehall, teknik och
arbetsorganisation i Region Halland ska vara saddana att de lampar sig for samtliga med-
arbetare och baseras pa en gemensam vardegrund.

Rekrytering

Vid rekrytering och befordran ska alla skande behandlas lika. Regionen ska verka for en
jamnare konsfordelning och stérre mangfald pa regionens arbetsplatser samt skapa
forutsattningar for att manniskor med funktionsnedséattning kan rekryteras.

L6n
Inga osakliga Ioneskillnader ska férekomma inom regionen. Bestammelser och praxis om
I6ner och andra anstallningsvillor ska vara utformade sa att de forebygger diskriminering.



Foraldraskap
Regionen ska underlatta for mén och kvinnor att forena ett aktivt arbete med foraldraskap.

Trakasserier och krankande sarbehandling
Pa arbetsplatserna ska det vara nolltolerans mot trakasserier, sexuella trakasserier,
repressalier och krankande sarbehandling.

Utbildning
Region Halland ska verka for att utbildning, kompetensutveckling och personlig utveckling av
medarbetare framjar jamnare konsférdelning och stérre mangfald pa arbetsplatsen.

Aktiviteter
Forvaltningens likabehandlingsarbete konkretiseras i vardagen i en
aktivitetsplan. Forvaltningens aktivitetsplan ska omfatta aktiva Guide till aktivitetsplan fér
atgarder, i enlighet med Diskrimineringslagens definition, for dessa likabehandlingsarbete
riktlinjers regiongemensamma malomraden, samt eventuella 2018
prioriterade aktiviteter for det specifika aret.

\u&.:"""\m
Som stod for upprattande av den arliga aktivitetsplanen finns en 2org
regiongemensam guide med tips och forslag pa konkreta aktiva
atgarder, eller aktiviteter som vi har valt att kalla dem for, att
genomfora pa forvaltningarna.

<0 gp

Varje forvaltning prioriterar, utdver regiongemensamma riktlinjer,
sjalva vilka av guidens foreslagna aktiviteter som ska genomféras,
utifran respektive forvaltnings arliga behovsanalys. Forvaltningen kan aven prioritera
aktiviteter som inte féreslas i guiden. Guiden kan hamtas och sparas fran intranatet under
fliken Min anstallning.

Uppfoljning och utvardering

Att utvardera likabehandlingsarbetet inom varje forvaltning ar mycket viktigt. Darfor ska mal
for prioriterade aktiviteter vara konkreta, matbara och jamforbara. De ska ocksa ha en tydlig
tidsplan med datum for uppféljning. Forvaltningarnas likabehandlingsarbete foljs upp arligen i
Regionens arsuppfoljning. Varje forvaltning ska redovisa de aktiviteter som genomforts for att
na de regiongemensamma malen for likabehandling, vilket resultat de gett, samt hur de har
samverkats. Dar sa ar mojligt ska indikatorerna for uppféljningen vara kénsuppdelad.

Uppfdljningen ingar i Region Hallands ordinarie planerings- och uppféljningsprocess. Det
innebéar att parallellt med att planering for nastkommande ar fardigstalls, foljs innevarande ar
upp atminstone vid Arsredovisningen. Likabehandlingsuppfoljning vid UR 1 och UR 2 &r att
rekommendera, men foljs da endast upp pa forvaltningsniva. Respektive forvaltnings
arsredovisning skickas till Regionstyrelsens arbetsutskott, samt HR-strateg for arbetsmiljo,
for samlad regionévergripande uppfoljning, analys och forslag pa nya prioriterade aktiviteter.

Avslutande kommentarer

Att arbeta med likabehandling ar en viktig fraga for Region Halland och kraver bade mod och
kraft fran saval politiker som chefer och medarbetare. For att nd framgang med arbetet
behdver var och en reflektera 6ver sitt forhallningssatt, attityder och varderingar och pa vilket
satt dessa paverkar omgivningen. Med ett aktivt likabehandlingsarbete vill Region Halland



uppna ett klimat som tillater olikheter och som ser saddana som en tillgang i verksamheten. |
detta arbete ar varje individs medverkan avgoérande och det som gor skillnad!

Uppdaterat fran foregadende version
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Tillsyn av Region Hallands riktlinjer och rutiner avseende
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

Diskrimineringsombudsmannen (DO) har begirt in Region Hallands riktlinjer
och rutiner avseende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier och
granskat det material som Region Halland ldmnat in.

Sammanfattning av DO:s beslut

DO bedémer att de handlingar som Region Halland limnat in inte uppfyller
kraven pé sédana riktlinjer och rutiner som avses i 3 kap. 6 §
diskrimineringslagen (2008:567), DL.

Om arendet

Bakgrund till DO:s beslut att inleda tillsyn

DO har beslutat att genomfora en tillsyn av Region Halland (Regionen). Inom
ramen for tillsynen har DO begirt att fa ta del av de riktlinjer och rutiner som
Regionen har for att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier i sin verksamhet.

Regionen har lamnat in féljande handlingar till DO. Arbetsmiljé — policy,
Kréinkande séirbehandling, sexuella trakasserier, trakasserier pd grund av kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfatining, funktionsnedsdittning, sexuell liiggning eller dlder
(rutin), Region Hallands likabehandlingsarbete 2017 (rikilinje) och
Medarbetaruppdraget — riktlinje.

Rattslig reglering pa omradet

Enligt 3 kap. 6 § DL ska arbetsgivaren ha riktlinjer och rutiner for
verksamheten i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och sadana
repressalier som avses i 2 kap. 18 §.

Enligt 1 kap. 4 § 4 p DL avses med trakasserier ett upptridande som kréanker
négons virdighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk

Box 4057

E-post do@do.se Telefon 08-120 20 700 Organisationsnummer 202100-6073

169 04 Solna Webb www.do.se Fax 08-120 20 800 Bestk Rasundavagen 18, Solna



tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning eller alder.

Enligt 1 kap. 4 § 5 p DL avses med sexuella trakasserier ett upptridande av
sexuell natur som kriinker nigons virdighet.

Enligt 2 kap. 18 § DL far en arbetsgivare inte utsétta en arbetstagare for
repressalier pa grund av att arbetstagaren har anmélt eller patalat att
arbetsgivaren har handlat i strid mot lagen, medverkat i en utredning enligt
lagen eller avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella
trakasserier. Forbudet mot repressalier géller ocksé 1 forhéllande till den som
hos arbetsgivaren soker arbete, stker eller tullgér praktik, stér till forfogande
for att utfora eller utfér arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft hos
arbetsgivaren.

Enligt 2 kap. 3 § DL ska den arbetsgivare som fir kinnedom om att en
arbetstagare anser sig i samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier
eller sexuella trakasserier av nagon som utfor arbete eller fullgor praktik hos
arbetsgivaren, utreda omstindigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i
forekommande fall vidta de &tgirder som skiligen kan krdvas for att forhindra
trakasserier 1 framtiden.

DO:s beddmning

Angaende Regionens riktlinjer

Av 3 kap. 6 § DL foljer att arbetsgivaren ska ha riktlinjer for verksamheten, till
stéd for arbetet med att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier.

Riktlinjerna &r ténkta att uppfylla syftet att férhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier genom att arbetsgivaren tydligt markerar att
namnda beteenden inte accepteras pa arbetsplatsen (se fOrarbetena till
bestimmelserna om aktiva atgérder, prop. 2015/16:135 s. 45 och 102-103). Det
ska vara tydligt bade for arbetsgivaren och arbetsgivarrepresentanter pé
arbetsplatsen samt for anstéllda att beteendena inte accepteras.

For att uppfylla de krav som stélls pa riktlinjer ska det av arbetsgivarens
riktlinjer dirfor tydligt framg att trakasserier som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna, sexuella trakasserier eller repressalier inte
accepteras pa arbetsplatsen.

Av de handlingar som Regionen har ldmnat in framgér det att Regionen har
nolltolerans mot trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sdrbehandling. Det framgér dock inte att det avstandstagande som riktlinjerna
ger uttryck for dven omfattar repressalier.

Repressalier innebir att arbetsgivaren, eller en person som hos arbetsgivaren
har getts en ledande stillning Sver andra arbetstagare, vidtar atgéirder som har
karaktir av bestraffningsatgirder. Repressalier utgér med andra ord en



bestraffning eller en himndaktion. Férbudet mot repressalier riktar sig alltsé till
arbetsgivaren och syftar till att skydda den eller de arbetstagare som
exempelvis har anmilt arbetsgivaren for diskriminering, patalat att
arbetsgivaren har handlat i strid med lagen eller medverkat i en utredning enligt
lagen. Aven den som f6r ngon annans riikning anmiler eller patalar att
arbetsgivaren har handlat i strid med lagen eller medverkar i en utredning
omfattas av skyddet. Repressalier kan ta sig ménga skilda uttryck. Det kan rora
sig om handlingar, uttalanden eller underlatenhet som medfér skada eller
obehag for den enskilda eller som #r till nackdel for den enskilda pé s sitt att
hens villkor eller forhallanden forsimras pé arbetsplatsen. Arbetstagaren kan
exempelvis f& forsimrade arbetsforhallanden eller arbetsvillkor, fa en orimlig
arbetsbelastning, bli frAntagen arbetsuppgifter eller fa arbetsuppgifter som
understiger arbetstagarens kompetensnivé och ir mycket okvalificerade.
Arbetstagaren kan ocksé behandlas hotfullt eller pé ett allmént kriinkande sitt.

For att Regionen ska uppfylla kraven i 3 kap. 6 § DL avseende riktlinjer maste
det framga att det avstidndstagande som dessa ger uttryck for dven omfattar
repressalier,

Angéende Regionens rutiner

Av 3 kap. 6 § DL foljer att arbetsgivaren ska ha rutiner i verksamheten, till st6d
for arbetet med att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.
For att rutinerna ska uppfylla syftet att forhindra ndimnda beteenden, méste de
bland annat klargtra hur arbetsgivaren ska agera om trakasserier, sexuella
trakasserier eller repressalier pastas ha intrétfat pa arbetsplatsen, vem den som
anser sig trakasserad ska vinda sig till och vem som ansvarar for att hindelsen
eller pastdendena utreds (se prop. 2015/16:135 s. 45 och 102-103).

Rutinerna 4r alltsa tdnkta att uppfylla syftet att forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier genom att ge praktisk végledning till arbetsgivaren
och arbetsgivarrepresentanter vad giéller vilka skyldigheter arbetsgivaren har
och hur arbetsgivaren ska agera om arbetsgivaren far kinnedom om att
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier har intréffat pd arbetsplatsen.
Rutinerna ir vidare tinkta att ge praktisk végledning till den som anser sig
trakasserad.

For att uppfylla de krav som stills ska arbetsgivarens rutiner dirfor klargra
hur arbetsgivaren ska agera om trakasserier, sexuella trakasserier eller
repressalier pastés ha intriffat pa arbetsplatsen, vem den som anser sig
trakasserad ska vinda sig till och vem som ansvarar for att hindelsen utreds.

Av de handlingar som Regionen har ldmnat in framgér det att Regionen har
rutiner avseende krinkande sirbehandling, trakasserier och sexuella
trakasserier, Det framgér dock inte att rutinerna &r tdnkta att tillimpas ocksé vid
repressalier, Eftersom det inte framgar att rutinerna ocksé &r tinkta att tillimpas
vid repressalier, finns det en risk for att en arbetstagare som blir utsatt for
repressalier inte vet vem denne ska vinda sig till. Det finns ocksa en risk att



exempelvis en chef som far kinnedom om att repressalier férekommer pa
arbetsplatsen inte vet hur denne ska agera.

For att Regionen ska uppfylla kraven i 3 kap. 6 § DL avseende rutiner maste
det framga att de dr avsedda att tillimpas dven vid repressalier.

Med denna bedémning avslutar DO drendet.

DO kommer att aterkomma till Regionen for att kontrollera efterlevnaden av 3
kap. 6 § DL i de berorda avseendena.

DO vill i sammanhanget uppmérksamma Regionen pa innehallet i de nya
bestammelserna om aktiva atgérder i 3 kap. DL, se bilaga.

Beslut i detta drende har fattats av Peter Wréke efter forslag fran Phuong
Huynh.

Detta beslut géar inte att verklaga.

Peter Wrake
Chef réttsenhet arbetsliv



diskriminerings
ombudsmannen

Nya bestammelser for arbetsgivare
— undersoka, analysera, atgadrda och folja upp

Den 1januari 2017 dndrades bestimmelserna om aktiva atgérder i
diskrimineringslagen. Nu ska du som arbetsgivare forebygga diskriminering och
verka for lika rattigheter och majligheter oavsett diskrimineringsgrund: kon,
konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell Idggning och alder.

Bestammelserna i korthet

De nya bestimmelserna innebér bland annat att arbetsgivaren ska

® genomfora ett fortldpande arbete i fyra steg (undersoka, analysera, atgirda samt
folja upp och utvirdera) inom féljande fem omraden:

— arbetsférhéllanden

— bestimmelser och praxis om léner och andra anstillningsvillkor
- rekrytering och befordran

- utbildning och 6vrig kompetensutveckling

- mojligheter att férena arbete och férildraskap.
® frimja en jimn konsférdelning — dven pd ledande positioner

® tafram, f6lja upp och utvirdera riktlinjer och rutiner fér att férhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier (bestraffning)

® genomfora drliga lonekartlidggningar.

Arbetsgivare med minst 25 anstéllda ska dokumentera alla delar av arbetet med
aktiva atgirder. Arbetsgivare med mellan 10 och 24 anstillda ska dokumentera
arbetet med Ionekartliggning. Aven arbetsgivare med firre 4n 10 anstillda ska
bedriva ett arbete med aktiva atgirder, men det stills inget krav pd dokumentation.

Arbetet ska ske i samverkan med arbetstagare. Arbetstagarna féretrads vanligtvis
av de fackliga organisationerna, men arbetstagarna kan ocksd utse sina egna
representanter i en samverkansgrupp.

Aktiva atgarder &r ett férebyggande och framjande arbete for att inom en verksamhet
motverka diskriminering och pa annat satt framja lika rattigheter och méjligheter
oavsett diskrimineringsgrund. | det har informationsbladet kan du ldsa om arbetet i
fyra steg som arbetsgivaren ska genomfdra. Mer information om aktiva atgarder och
kraven pa till exempel I6nekartldggning finns pa www.do.se.
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Folj upp och Diskrimineringsgrunder
utvdrdera Undersok Kon

Konsidentitet eller kdnsuttryck
Etnisk tillhorighet

Religion eller annan trosuppfattning

Funktionsnedsdttning

Atgarda

Sexuell laggning
Alder

Analysera

Fyra steg - sju diskrimineringsgrunder - fem omraden

Arbetsgivaren ska fortlépande genomféra ett arbete i fyra steg:

1. undersoka risker och hinder
2. analysera orsaker
3. genomf6ra atgirder

4. folja upp och utvirdera.

1. Undersoka risker och hinder

Det forsta steget innebir att arbetsgivaren ska undersoka arbetsplatsen for att
uppticka eventuella risker for diskriminering eller repressalier (bestraffning), eller
andra hinder for arbetstagarnas lika rittigheter och méjligheter. Det kan bade vara
reella hinder och hinder i form av attityder, normer och strukturer.

Sa har kan undersokningen ga till

Undersokningen ska géras pa en dvergripande niva for att identifiera de risker
och hinder som finns pd arbetsplatsen. Det ér viktigt att undersékningen har
ett generellt anslag med inriktning pa forhallandena pa arbetsplatsen och inte
de enskilda medarbetarnas etniska tillhérighet, religion, sexuella laggning med
mera. Det ska alltsd inte goras ndgon kartliggning pa individniva av personliga
forhéllanden.

Tiank pé att eventuellt kinsliga personuppgifter som dnda framkommer inte
ska kunna kopplas ihop med ndgon medarbetare pa ett sitt som strider mot
personuppgiftslagen. Arbetsgivare far alltsé inte registrera och samla kinslig
information om enskilda individer i arbetet med aktiva atgirder.

Undersékningen kan goras pa olika sitt. Som arbetsgivare bér du till exempel

ga igenom olika rutiner, riktlinjer och policydokument. Du kan undersoka
verksamheten genom exempelvis enkiter, intervjuer eller andra samtal. Du som
arbetsgivare ansvarar f6r att géra undersokningen pa det sitt som fungerar bist i
din organisation.
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Tank pé att undersdka verksamheten utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder
oberoende av hur arbetsstyrkan dr sammansatt. Det kan finnas strukturella

risker for diskriminering eller andra hinder mot lika rittigheter och majligheter i
organisationen, dven om det inte finns ndgon i verksamheten som #r direkt berord.

2. Analysera orsaker

Efter undersékningen ska arbetsgivaren analysera orsakerna till upptickta risker
och hinder. Det handlar alltsd om att reflektera, analysera och dra slutsatser om varfér
det ser ut som det gor. Det kan ocksé hinda att arbetsgivaren behéver gé tillbaka och
gora fler undersokningar for att f& fram risker och hinder som férst inte visade sig.

3. Genomfora atgarder

I steg tre ska arbetsgivaren genomfora de férebyggande och frimjande atgiarder
som skiligen kan krévas, mot bakgrund av undersékningen och analysen. Som
arbetsgivare ska du alltsd bedéma vilka konkreta atgirder som ska genomforas.

Det gér inte att generellt ange vilka atgirder en arbetsgivare ska vidta, utan det far
bedémas med hinsyn till behov, resurser och andra omstindigheter i det enskilda

fallet. Men huvudregeln &r att du som arbetsgivare ska genomfora atgiarder for att

undanréja de risker eller andra hinder som har upptéckts.

Planera in tid och resurser och gor en ansvarsférdelning

Som arbetsgivare behéver du avsitta nddviandiga resurser for att genomfora
atgiarderna. Du bér ocksd ange vem som ar ansvarig, tidsplanera atgirderna och se
till att de genomférs sd snart som mojligt.

4. F6lja upp och utvardera

Det sista steget ir att folja upp och utvirdera undersokningen, analysen och
atgirderna. Nar det ar klart ska erfarenheterna fran utvirderingen g att anvinda i
steg ett (undersokningen), det vill siga i nésta cykel av arbetet med aktiva atgarder.

Fem omraden
Arbetsgivarens arbete ska ske i fyra steg inom foljande fem omraden:

1. arbetsférhallanden

2. bestammelser och praxis om l6ner och andra anstéllningsvillkor
3. rekrytering och befordran

4. utbildning och 6vrig kompetensutveckling

5. mojligheter att férena arbete och férildraskap.

Inom varje omrade ska du som arbetsgivare alltsé undersoka, analysera, dtgirda samt
folja upp och utvirdera. Har foljer exempel pé vad arbetet kan handla om pa de
olika omradena.

1. Arbetsférhallanden

Som arbetsgivare ska du understka och analysera bade psykosociala och fysiska
arbetsférhallanden utifrdn samtliga sju diskrimineringsgrunder. Arbetsgivaren bér
bland annat undersoka, analysera och vidta dtgirder sé att inte ndgon missgynnas
av arbetsklimatet eller anstillningsformerna, till exempel pa grund av sin religion,
alder, sexuella liggning eller funktionsnedsittning.
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Exempel pa frigestillningar kan vara: Hur 6ppet dr klimatet pa arbetsplatsen, hur
ir jargongen och vilka ir de rddande attityderna? Kommer stereotypa kénsroller,
normer och forestillningar till uttryck pa ett sitt som kan leda till diskriminering?
Ar utformningen av kontorsmdébler, verktyg och tekniska hjilpmedel anpassade
efter olika behov?

Du som arbetsgivare ska dven underséka om det férekommer trakasserier eller
risker for trakasserier utifrdn de sju diskrimineringsgrunderna och risker fér
sexuella trakasserier och repressalier.

Arbetsgivaren ska dessutom ta fram riktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte
att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Lis mer pé do.se.

Det ir ocksa viktigt att underséka och analysera arbetsfordelningen och
organiseringen av arbetet, liksom fordelningen av

® heltids- och deltidsanstéllningar

® visstidsanstillningar och tillsvidareanstillningar.

2. Bestammelser och praxis om loner och andra anstallningsvillkor

Arbetsgivaren ska understka och analysera riktlinjer och kriterier f6r 16nesittning
och liknande. Det dr ocksé viktigt att se 6ver bestimmelser och praxis som ror
formaner, till exempel tjinstebil, bostads- eller reseférméner och bonussystem.
Undersékningen ska goras pé en 6vergripande niva — det handlar alltsd inte om att
gora ndgon kartliggning av personliga férhéllanden pé individniva.

Arbetet ska i den hir delen ske utifrdn alla diskrimineringsgrunder till skillnad frén
den érliga l6nekartliggningen som endast behover géras utifrdn kon. Du kan lisa
mer om lénekartliggning pa do.se.

3. Rekrytering och befordran

Inom omrédet "rekrytering och befordran” ingdr till exempel att se 6ver riktlinjer
och rutiner fér extern och intern rekrytering liksom befordran. Det handlar ocksa
om att se dver hur och var lediga tjinster annonseras, hur annonserna ir utformade
och hur intervjuer gér till.

Du kan ocks3 till exempel undersoka och analysera hur arbetstagarna, oavsett
diskrimineringsgrund, stods och uppmuntras att soka hogre tjanster.

Fler tips p& hur du kan arbeta pa rekryteringsomrédet finns i DO:s vigledning
"Hundra méjligheter att rekrytera utan att diskriminera”.

4. Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Du som arbetsgivare ska understka och analysera om det finns risker eller hinder
som gor att den utbildning och kompetensutveckling som erbjuds inte kommer alla
till del pé ett likvérdigt sitt, oavsett diskrimineringsgrund.

5. Méjligheter att forena arbete och foraldraskap

Fér att underlitta for férdldrar att férena arbete och foridldraskap bér du som
arbetsgivare uppmiarksamma och atgirda faktorer i arbetslivet som kan férsvara
mojligheterna att ta ansvar for barn och hem. Atgéirderna kan till exempel handla
om att inféra flextid och att begransa 6vertid eller arbete pd obekvim arbetstid.
Det kan ocksa handla om att hélla kontakten med féréldralediga, bjuda in till
medarbetarsamtal och personaldagar, samt att informera om sddant som hinder pa
arbetsplatsen om den féréildralediga sa dnskar.
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Dokumentera arbetet

Innan lagdndringen fanns det en skyldighet for arbetsgivare att ha en
jamstélldhetsplan. Frén och med den 1 januari 2017 finns det inte ndgot krav pa att ha en
plan fér arbetet. Daremot ska arbetsgivare med minst 25 anstillda dokumentera alla
delar av det 16pande arbetet. Dokumentationen ska bland annat innehélla

® en redogorelse av de risker och hinder som identifierats
en analys av orsakerna till dessa risker och hinder
en redogorelse for vilka atgiarder som ska genomforas

en uppfoljning och utvirdering av det arbete med aktiva dtgirder som gjorts

en redogorelse for hur samverkansskyldigheten har fullgjorts.

Dokumentationen kan utformas pa det sitt som ar mest dndamalsenligt f6r
arbetsgivaren. For att arbetet med aktiva atgidrder ska kunna féljas och fungera som
ett stod i verksamheten bor dokumentationen ske 16pande.

Information om vad som ska dokumenteras i arbetet med l6nekartliggningen far du
pa do.se.

Samverka med arbetstagare

Arbetet med aktiva dtgiarder ska ske i samverkan med arbetstagare. Arbetstagarna
foretrads vanligtvis av de fackliga organisationerna, men arbetstagarna kan ocksa
utse sina egna representanter i en samverkansgrupp. Samverkan bor ske i alla de
steg som ingér i arbetet, det vill siga frdn undersékning till eventuella atgirder som
behéver vidtas och uppféljning.

Arbetsgivaren ska férse en arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dr bunden till
av kollektivavtal med den information som behdvs for att organisationen ska kunna
samverka i arbetet med aktiva atgirder.

Bra att veta

Aktiva atgirder dr ett begrepp i lagen som innebir ett férebyggande och frimjande
arbete for att motverka diskriminering och pé annat sitt verka for lika rittigheter
och méjligheter oavsett diskrimineringsgrund. Arbetet handlar inte i forsta hand
om att genomfora dtgirder mot problem som redan uppkommit i ett enskilt

fall, utan om att forebygga att ndgon diskrimineras eller pa annat sitt far simre
mojligheter pd arbetsplatsen.

I diskrimineringslagen finns det dven ett fé6rbud mot diskriminering av enskilda
individer. L4s mer om diskrimineringsférbudet pa do.se.

Det kan ocksa vara bra att veta att lagens bestimmelser utgor minimikrav och att
du som arbetsgivare girna far géra mer i arbetet f6r lika rittigheter och
mojligheter. Det kan vara en god idé att samordna arbetet med arbetsmilj6arbetet,
sirskilt i de delar som ror arbetsforhallanden.

Om du vill ta del av nyheter och tips dr du vilkommen att besdka do.se. Folj oss
girna ocksa pa Facebook, LinkedIn och Twitter.
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Diskrimineringsombudsmannen (DO)
www.do.se

Box 4057, 169 04 Solna

Telefon 08-120 20 700
facebook.com/
Diskrimineringsombudsmannen
twitter.com/DO _Sverige
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Denna pdf ar tillganglig. Andra
alternativa format, exempelvis
Daisy, lattlast eller punktskrift, kan
bestallas utan kostnad. Kontakta da
DO pa order@do.se.
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