Det forebyggande arbetet med aktiva atgarder kombinerat med jamstalldhetsintegrering pa tva omraden

Jamstalldhetsintegrering ar en politisk strategi for att uppna ett jamstallt
samhalle. Strategin innebar att ett jamstalldhetsperspektiv ska finnas med i alla
ska genomféras kontinuerligt i fyra steg: beslut, pa alla nivaer och i alla steg av processen, av de aktdrer som deltar i
beslutsfattandet.

Arbetet for att analysera verksamhetens risker for diskriminering

1.Undersoka 2. Analysera, 3. Atgérda och 4. Folja upp och utvardera

Syftet med jamstéalldhetsintegrering handlar om att synliggdra och problematisera
handlingar som reproducerar ojamstalldhet i verksamheten.

Folj upp och

utviardera
Undersdk

| arbete med jamstalldhetsintegrering sa kan verksamheten med férdel kopplas an
till jamstalldhetspolitiken. Malet for jamstéalldhetspolitiken ar att kvinnor och méan
ska ha samma makt att forma samhallet och sina egna liv.

Atgirda Det 6vergripande malet ar indelat i sex delmal:
Analysera
1. Enjamn fordelning av makt och inflytande.
Bild fran DO 2. Ekonomiskjamstalldhet.
3. Jamstalld utbildning.
De fyra stegen innebér att ni arbetar systematiskt och stegvis, vilket ar 4. Jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet.
en férutsattning for all framgéngsrik verksamhetsutveckling. 5. Jamstalld halsa.
6. Mans vald mot kvinnor ska upphoéra.
De fyra stegen ska genomforas inom fem omraden
e Arbetsférhallanden Tank pa att ha en intersektionell ansats under samtliga steg. Utga aven vid analys
utifran att olika grupper av kvinnor respektive man kan ha olika férutsattningar och
e Loéneroch andra anstallningsvillkor (ej att forvaxla med villkor.

lonekartlaggning)
e Rekrytering och befordran
e Utbildning och 6vrig kompetensutveckling
e Foraldraskap och arbete

Utgangspunkt for arbete med aktiva atgarder ar de sju
diskrimineringsgrunderna och dessa ska finnas med samtliga steg.
Diskrimineringsgrunderna ar: Kon, kdnsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder.
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4 steg som ska
goras inom
samtliga fem
omraden.

For att ldsa mer
om stegen:

1. Undersodka

om det finns risker for diskriminering -
(inklusive trakasserier och sexuella
trakasserier — eller repressalier) eller andra
hinder fér arbetstagares och arbetssdkandes
lika rattigheter och mojligheter. Ska innefatta
fysiska, sociala och organisatoriska
arbetsforhallanden pé arbetsplatsen.

2. Analysera

gor en analys for att forsta orsakerna till de
risker eller hinder som har upptackts i
verksamheten genom undersdkningen i steg
1.

Analysens omfattning beror i stor
utstrackning pa verksamhetens typ och
storlek. En valgjord analys pekar pa vilka
atgarder som ni kan behova vidta. Det ar
viktigt att ledningen star bakom analysen.

3. Atgirda

for att forebygga diskriminering och
framja lika rattigheter och méjligheter
och jamstalldhet.

Bestam vilka atgarder ni ska
genomfora utifrdn de risker och
hinder som ni har upptackt i
undersdkningen och analysen.

4. Folja upp och
utvirdera
Utvarderingen och
uppfdljningen visar om ni har
astadkommit det ni ville med
arbetet och om upptackta
hinder och risker har
undanrojts. Har ni arbetat for
att minska diskriminering
och verka for 6kad jamlikhet
och jamstalldhet?
Resultatet av utvarderingen
ska ligga till grund for nasta
omgang av arbetet med
aktiva atgarder

Finns risker for diskriminering i din verksamhet?

Den egna verksamheten ska undersdkas for att ni ska kunna upptéacka eventuella risker for
diskriminering eller repressalier, eller andra hinder for lika rattigheter och mojligheter.
Risken for diskriminering kan ta sig i uttryck av direkt diskriminering och faktiska hinder - i

form av attityder, normer och strukturer.

Undersokningen ska dven identifiera om det forekommer trakasserier och sexuella
trakasserier eller repressalier, eller risker for diskriminering eller repressalier. Det kan
handla om sexistisk jargong, synpunkter pa religios kladsel eller hur arbetsgivaren resonerar
kring exempelvis graviditet eller foraldraledighet.

Undersok om det finns attityder och normer kopplat till diskrimineringsgrunderna inom
organisationen som kan verka diskriminerande eller utgora hinder.

Metoder for att undersoka och analysera

Undersokningen kan goras pé olika satt. Det kan handla om att undersoka verksamheten
genom exempelvis: medarbetarenkater, individuella intervjuer, fokusgrupper
arbetsplatstraffar eller andra samtal, genomgang av arbetsplatsens olika rutiner, riktlinjer

och policydokument.

Undersokningen ska géras pa en 6vergripande niva for att identifiera eventuella risker och

hinder i verksamheten.

Hinder eller risker kan dven finnas pa strukturell niva, dven om det inte finns ndgon i

verksamheten som ar direkt berord.
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Det ar viktigt att det finns en 6ppenhet och vilja att forsta bakomliggande orsaker till
eventuell diskriminering. Om ni upptacker en risk for att nagon skulle kunna utsattas for
sexuella trakasserier vid en tillsyn, kan denna risk ocksa forekomma i andra sammanhang.

Tank aven pé att en analys som utgar fran traditionella forestallningar om till exempel kon,
alder eller religion kan reproducera och forstarka radande normer och fordomar. Darfor bor
ni anvanda er av ett maktkritiskt perspektiv i analysen.

For att kunna analysera och reflektera 6ver normer och den kultur som vi sjalva ar en del av
kravs aven ett reflexivt forhallningssatt. Anvand garna workshops och reflektionsévningar
dar ni genom analyser far syn pé olika varderingar, attityder och normer.

Arbetsforhallanden

Omraden som kan undersékas och

analyseras ar till exempel foljande faktorer:

ergonomi, maskiner och
omkladningsrum
skyddsutrustning och kladkrav
arbetstider

forekomsten av trakasserier eller
sexuella trakasserier
arbetstagarnas och chefernas
kunskap om diskriminering och
trakasserier

hur trakasserier kan forhindras pa
arbetsplatsen och arbetsgivarens
utredningsskyldighet.

Forst listas exempel pa nagra
fragestallningar som DO foresléar. Sen finns
tillaggsfragor utifran ett
jamstalldhetsperspektivi blatt:

e Huroppet ar klimatet pa
arbetsplatsen, hur &r jargongen
och vilka ar de rddande
attityderna?

e Kommer stereotypa konsroller,
normer och férestallningar till
uttryck som kan leda till
diskriminering?

o Ar utformningen av kontorsmabler,
verktyg och tekniska hjalpmedel
anpassade efter olika behov?

e Hararbetstagare och chefer
kunskap om diskriminering och
trakasserier?

e Finns det skyddsutrustning och
arbetskladsel som passar bade
kvinnor och man, av olika
storlekar?

e Finns det omkladningsrum for
bade kvinnor respektive méan, samt
personer som ar icke-binara?

e Finnsdetenjargong som kan
uppfattas som sexistisk och
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reproducerar konstraditionella
idéer om kvinnligt respektive
manligt?

Finns det skillnader i inflytande
och delaktighet avseende vilka
arbetsuppgifter som kvinnor och
man har péa arbetsplatsen,
exempelvis positioner? Tilldelas
vid moten?

Finns det skillnader i hur taltid
fordelas under moten mellan olika
kvinnor och man (grupper av
kvinnor och man)?

Ar arbetstiderna anpassade s att
foraldrar kan kombinera arbetsliv
och foraldraskap, som att
ldmna/hamta pa forskolan?

Loner och andra

anstallningsvillkor
(ska inte forvaxlas
med

l6bnekartlaggning)

Observera att
samtliga sju
diskrimineringsgru
nder ska
analyseras och
undersdkas

Bestdmmelser och praxis om loner och
andra anstéallningsvillkor

Undersdk om det finns risker for
diskriminering i de riktlinjer,
policydokument och kriterier for
l6nesattning som finns pa
arbetsplatsen?

Eller i de bestammelser och praxis
som finns for olika loneférmaner, till
exempel tjanstebil, bostads- eller
reseformaner och bonussystem?

”Om en bonus bara delas ut till anstallda
som har arbetat ett visst antal dagar,
motsvarande en heltid, sa kan det innebéara
en risk fér diskriminering av personer som
arbetar deltid pa grund av
funktionsnedsattning. Ett sddant
bonussystem skulle ocksa kunna riskera att
indirekt diskriminera kvinnor, eftersom de
arbetar deltid oftare an man. Dessutom kan
det missgynna foraldralediga, vilket ar

Ga igenom styrdokument och
riktlinjer som paverkar
l6nesattningen och de formaner
som finns pa arbetsplatsen utifran
ett jamstalldhetsperspektiv med
intersektionell ansats.

o Detgaller exempelvis
distansavtal,
karridrutveckling, flextid,
fortroendearbetstid,
ingangsloner och vid
l6nerevisioner.

Har kvinnodominerade
yrkesgrupper likvardiga loner och
anstallningsvillkor som
mansdominerade yrkesgrupper?
Finns det skillnader i
arbetsfordelning mellan kvinnor
och man? (grupper av kvinnor och
man)
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forbjudet enligt foraldraledighetslagen.” (Att
tanka pa nar du utformar bonussystem som
loneférman | DO)

e Analysera hur det ser ut med
loneformaner utifran ett
jamstalldhetsperspektiv, vilka har
loneférmaner, tjanstebil,
reseférméaner?

e Finns det rattvisa villkor for
tjanstepension?

Ett satt att undersoka det har
vidare kan vara genom
genderbudgeting.

Rekrytering och

befordran

Utbildning och

ovrig
kompetensutveckl

ing

Foraldraskap och

arbete

(Exemplet visar ett satt att reflektera och vi har medvetet bara tagit upp tva av omradena)
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Samt:

¢ Framja en jamn konsférdelning —i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och pa ledande positioner. For att uppna en
ja@mnare konsfordelning kan du bland annat arbeta med utbildning och annan kompetensutveckling.

e Tafram riktlinjer och rutiner mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

e Genomfora lonekartlaggning varje ar

Aktiva atgarder innebar ett strukturerat arbete med att undersoka, analysera, atgarda, félja upp och utvardera risker for diskriminering i férebyggande syfte.
Diskrimineringsombudsmannen lyfter fram ett norm- och maktkritiskt angreppssatt och arbetssatt for arbetet med aktiva atgérder, i syfte att arbetet ska na traffsakerhet.

Aktiva atgarder i fyra steg - checklista for arbetsgivare
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