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Vardegrundshandboken

For att kunna férandra nagot,
behdver jag bérja med mig sjalv.

For att kunna férédndra en helhet,
behover jag bérja med en liten del.

Férandring startar med insikt.
Insikt kommer med delaktighet.

Fran arbetet med GS férsta vardegrundsbok utgiven 2015.
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Forord

For att kunna vara ett starkt fackféorbund med engagerade medlem-
mar dr det viktigt att alla drar at samma hall, att vi har ett starkt
kitt som haller oss samman. Det ar hér arbetet med var vardegrund
kommer in.

Nu har vi arbetat med var virdegrund pa ett mycket aktivt satt
sedan 2014 och vi har kommit en bra bit pa vag.
Detta arbete far dock aldrig stagnera utan ska
hallas levande alltid och jamt. P4 vara arbets-
platser, mellan kollegor — chefer och ledare
— alla anstéllda. I det stora och i det lilla.

Denna bok du haller i 4r en omarbetad
version av var populdra viardegrunds-
bok — nu i nyutgéva.

Tillsammans ska vi forklara var
virdegrund, prata och diskutera
den, praktisera och leva efter den —

i alla delar av vért forbund.

Per-Olof Sjoo, Forbundsordférande



Inledning

GS virdegrundsbok beskriver de grundlaggande virderingar som
ska prégla var organisation, den ska spegla det sitt vi som organisa-
tion véljer att verka pa. Vardegrundsboken ska vara ett hjalpmedel
for att forstd hur vi tillsammans kan leva efter fackforeningsrorel-
sens grundpelare, i gemenskap och i solidaritet jaimtemot varandra.
I stadgarna star skrivet att GS ska verka mot alla former av diskri-
minering. GS ska verka for allas lika virde och mdjlighet. Vi ska
respektera varandra och fordomer alla form av krankningar och
diskriminering. GS viktigaste uppgift r att tillvarata vara medlem-
mars intressen, pa arbetsmarknaden och i samhallet i stort. Vér ge-
mensamma styrka bygger pa att vi dr enade. Vara medlemmar ska
ma bra! Lika viktigt som att vi ska ha bra avtal och en schyst arbets-
miljo, lika viktigt &r det att vi mar bra pa vara arbetsplatser, att vi
kan vara oss sjdlva och att vi respekterar varandra.

For att kunna gora detta maste vi forsta varandra, vi méste re-
flektera 6ver vart egen handlande och hur det kan péverka vara
medmaénniskor. Var syn pa virlden styrs av normer och vérderingar
som vi inte alltid 4r medvetna om sjélva. Det &r viktigt att vi reflek-
tera Gver vart sitt att se pa véirlden och hur det kan paverka vér syn
pé véara kamrater. Vi behover reflektera 6ver hur vi beter oss mot
varandra och hur det vi sdger eller gor kan paverka vara medmén-
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niskor. Att ha forstéelse och respekt for varandra ar en forutsittning
for solidaritet, en forutsattning for gemensam styrka.

I arbetet med att implementera virdegrunden i alla delar av or-
ganisationen &r det viktigt att du som fortroendevald i GS vet att du
har en vildigt betydelsefull roll, det giller oavsett vilken fértroen-
depost du har eller om du ér anstdlld. Vi i GS har var viardegrund
att forhalla oss till, i alla situationer, i allt vi gor. I vardegrundshand-
boken ska du hitta hjilp och rad oavsett om du ar skyddsombud,
forsikringsradgivare, kontaktombud eller anstlld.

Du som ér fortroendevald: ha vardegrundsboken nira till hands,
anvind den, las och fundera kring hur du sjdlv kan anvidnda den. Ge
ett exemplar till en medlem som é&r nyfiken pé var grund.

Vart gemensamma mél med denna bok ska vara att alla inom
var organisation — medlem, fortroendevald eller anstilld ska forsta
var virdegrund, vad den innebér och hur vi kan leva efter den. Det
innebdr att vi synkroniserar det vi gor i GS s att vi foljer var varde-
grund, inte bara i teorin utan framforallt praktiskt, i verkliga livet, i
var verksamhet.

Att vi lever som vi lir och i allt vi gor verkar for allas lika varde och
forutsattningar — tillsammans.



En idéburen folkrorelseorganisation

Facket ér en idéburen organisation. Det innebér att vi tror pa var
idé, var verksamhet har ett virde. Medlemskapet har ett virde!

Man brukar ocksé séga att facket ér en folkrorelseorganisation,
"Folk i rorelse” Detta handlar om en kollektiv uppfattning och
handling, som forsvarar eller 6nskar att féréindra négot i samhaillet.
I vart fall handlar det ju om att fora de anstélldas talan pa arbets-
platsen, kollektivt. Detta for att tillgodose de anstélldas rattigheter.
Tack vare att vi 4&r manga medlemmar sa kan vi gora skillnad.

Normer och varderingar

Pa alla arbetsplatser finns uttalade regler, normer och vérderingar.
Vissa av dessa dr tydliga och uttalade, andra &r mer underforstadda.
Det finns alltsa ocksé osynliga regler, normer och vérderingar och
dé ar det svarare. Dessa gar inte att ta pa utan upplevs som att "det
sitter i vaggarna” och forsvaras med "sa har har vi alltid gjort” eller
“det bara &r s& héar” Da krdvs det att man arbetar med att synliggora
dessa regler, normer och virderingar och diskuterar pé ett 6ppet
satt om det ska vara sa hir eller om det beh6vs nagon forandring.
Det kan handla om rena arbetsrutiner men ocksé ett "synsétt” gent-
emot kunder eller arbetskamrater.

Vardegrundsarbete

Man kan beskriva det s& hér: nér ett foretags formella regler, det
vill séiga uttalade regler, och de informella reglerna (normer, vérde-
ringar, attityder) dr véldigt lika, s& finns det heller inte sa stora be-
kymmer. Men nér de formella och informella reglerna skiljer valdigt
mycket — da finns det ocksa en hel del att arbeta med. Da kan det
ocksé vara sa att de formella reglerna upplevs som meningslosa och
blir verkningslosa.

Varderingar pa en arbetsplats ska kunna efterlevas av bade an-
stillda och ledning. De ska uttryckas enkelt och enkelt kunna om-
vandlas till handling. De ska ocksé vara sammanknutna till idéer,
maél- och verksamhetsplanering. Man kan genomféra virderings-
forandringar pé olika sitt, top-down eller vice versa — eller kanske
den bésta 16sningen ér lite av bada sétten.

Vill man ha ett bra arbete med en virdegrund som faktiskt ger
resultat dr det nagra saker som man bor tanka pa. Det ar forst nér
man borjar prata om viardegrunden som den gors levande. Darfor
spelar den interna informationen en oerhort viktig roll.



L arbetet med en viardegrund dr inte orden det viktigaste, utan det
arbete som sker ddrefter. Det finns podnger med att beléna arbete
som gors i enlighet med vardegrunden. Vaga berémma — men véiga
ocksé bemota och ge konsekvenser dé vardegrunden inte efterlevs.

Vardegrunden bor diskuteras och efterlevas med kontinuitet.

Var organisation - GS

Det viktigaste i vir organisation dr medlemmarna. For att vi ska
kunna ta tillvara medlemmarnas intressen krévs bade anstéllda och
fortroendevalda i var organisation. Vi behover en bra forankring
lokalt och sa vidare. Strukturen i var organisation &r viktig!

Vad som déremot ocksa &r viktigt ar hur vi forhaller oss till var-
andra i organisationen.

« Uppskattar vi allas arbete lika mycket?

« Kénner vi att vi kimpar at samma hall och mot samma maél?

+ Hur ser den lokala organisationen ut?

o Hur ser den centrala organisationen ut?

« Hur samspelar vi med varandra?

« Tar vi tillvara pa allas kompetens?

+ Ar malen tydliga?

+ Har vi gemenskap?

Svaret pa fragestillningarna kan delvis visa hur vér organisation
mér och hir kan vi ocksd genom att forbéttra, fordndra, gora om
och skapa en énnu bittre organisation, inte bara teoretiskt utan
praktiskt. Inte bara formellt utan reellt.



GS VAR

DEGRUND

Lt K

I samband med att GS bildades 2009 arbetade vi fram en gemensam
virdegrund. Vi har gemensamt tagit beslut om denna virdegrund
och den ska vi tillsammans std bakom och efterleva.

Var vardegrund lyder:
Medlemsndira

« Visitter medlemmen i centrum och finns néra vara medlem-
mar

» Vidr lyhorda, 6ppna och engagerade for att aktivt driva véra
medlemmars fragor

« Vidr tillgingliga for vara medlemmar

Det innebdr att vi stréavar efter att alltid vara pa plats, ge snabb och
arlig/saklig respons, hélla en hog servicegrad, utnyttja ny teknik for
att uppna vara mal.

Foretrddare

+ Viska vara en betydelsefull och trygg resurs for vara medlem-
mar

+ Vi ska vara en tydlig rost och en stark foretrddare for vara
medlemmar i lokala, nationella och internationella framtids-
fragor

Det innebidr att vi tar stéllning for medlemmens behov — vi syns och
hors i samhaéllsdebatten. Vi dr kompetenta och verbalt skickliga. Vi
ligger steget fore, tar initiativ, dr entrdgna och malmedvetna. Vi ger
aldrig upp i vér strivan att forbéttra vara medlemmars mojligheter
i dagens och framtidens arbetsliv.
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 Viverkar for allas lika virde och majlighet

Det innebar att vi lever som vi ldr — for medlemmen och for var-
andra. Vi utvecklar stindigt var kompetens och vart sitt att arbeta.
Vi visar respekt for varandras olikheter och fordomer all form av
krankning och diskriminering. Vi ger lika mojligheter till alla och
respekterar allas lika vérde.

Medlemsnara Vad kan du gora for att

Att vara medlemsnira vara medlemsnéra?
ar vi véldigt bra pa.
Rent organisatoriskt

har vi en vil inarbe- Fundera pa:

tad lokal organisation * Lyckas vi na vara medlemmar?

med avdelningar, sek-

tioner och klubbar. ¢ Upplever de att vi lyssnar pa
Att vara tillginglig dem?

kan vara rent prak-

tiskt — jag svarar i min e Besoker vi dem i deras vardag?

telefon nidr medlem- }

men ringer. Men det * Arvitillgangliga?

kan ocksa handla om

att du i motet/telefon- e Upplever vdra medlemmar att

samtalet med med- vi ar medlemsnara?

lemmen - lyssnar och

faktiskt upplevs som e Att GS ar ett medlemsnara

nirvarande och till- fackforbund?

géanglig.

I motet med vara medlemmar ska vi alltid tinka p& hur vi
ar och agerar. Eftersom var uppgift som fortroendevald eller
anstdlld i méngt och mycket handlar om att vigleda, att ge rad,
informera, hjilpa, stotta, coacha, lyfta eller kanske styra — sa be-
hover vi ocksd en viss kunskapsnivd av beteendevetenskap.

Véra ombudsmin och fortroendevalda i olika organ forsoker alla
tillsammans att gora ett bra jobb f6r att vara medlemsnira.

Foretradare

Att vara en foretrddare handlar om betydelsen att “tala for”
nagon/nagra. Vi for nagons talan. Vi ska féra vdra medlem-
mars talan.
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Vardegrunden ska finnas i bakgrunden da vi jobbar bédde som
anstilld i GS och som fortroendevald, det har vi kommit 6verens
om. Att vara en foretradare innebdr i GS virdegrund att vi ska vara
betydelsefulla och trygga f6r vara medlemmar. Vi vill vara det. Men
ar vi det?

Trygghet betyder “kéinsla av vilméende och sékerhet” Det kan
betyda olika saker i vira medlemmars vardag. Fran att medlemmen
har rdtt och bra villkor nér hen gar till jobbet till att medlemmen
vet att det finns nagon
att ringa till om det
hinder nagot pa job-  Vad kan du gora for att
bet. Det ar hir trygg- vara en bra foretradare?
heten finns. Vara med-
lemmar ska kinna att

: Fundera pa:
de alltid, oavsett vad
det gller, kan vinda o Arvitrygga foretradare?
sig till oss med fragor
som ror deras arbete * Vad innebdr trygghet for
och arbetsplats i stort vara medlemmar?
som smatt. Vi kommer
att finnas dér! Nér vi e Hur blir vi betydelsefulla fér
natt dit, da kan vi bor]a vara medlemmar?

diskutera om att vara

betydelsefull. Da har

vi ocksa fog for att vara betydelsefulla fér vara medlemmar. Vi gor
skillnad.

Vi ska ocksa vara beredda att fora medlemmens talan pa ett kon-
struktivt sétt gentemot arbetsgivaren.

Vi ska ocksa fora alla vara medlemmars talan i samhallet i stort,
nationellt som internationellt. Pa ett konstruktivt sitt, dar medlem-
marna finns.

Som foretradare ska du kunna forklara ett beslut, en férhandling
eller en situation pa arbetsplatsen pa ett sakligt och korrekt sitt, s&
att medlemmen forstar. Medlemmen forvantar ofta av fortroende-
vald eller anstilld i facket att vi ska utrétta storverk, och det gor vi
ocksé ibland. Men ibland sa lyckas vi inte heller fullt ut, och d4 &r
det extra viktigt att kunna forklara lugnt och sansat varfor det blev
som det blev.



Det innebdr att vi stindigt maste fylla pa vara kunskapsforrad,
utvecklas och ligga steget fore pd manga omraden. Kontinuerlig
kompetensutveckling for anstéllda och fortroendevalda ér ett més-
te om vi ska bli bra, trygga och betydelsefulla foretradare — som gor
skillnad f6r vara medlemmar.

Allas lika varde

Denna punkt i var virdegrund ar extra viktig. Den handlar inte bara
om de som dr anstéllda i GS utan ocksa om de som viljer att vara
medlemmar i GS. Om man vill vara medlem i GS innebir det att
man véljer att vara starka tillsammans. Om man inte ar tillsammans
kan man inte vara starka. Alltsd maste vi i varje mote, enskilt mote
tanka pa detta, oav-

sett om det &r ett

méte mellan anstilld Vad kan du gora for att

och medlem eller sta upp for allas lika

medlemmar emellan. varde?

Vi ska tdnka pa hur vi

ar mot varandra och Fundera pa:

visa respekt pa var-

andras olikheter. e Hur visar vi att alla medlem-
I praktiken inne- mar &r lika mycket varda?

bar det till exempel

att man inte pra- e Hur visar vi varandra

tar illa om varan- respekt?

dra. Att man hjil-

per varandra, inte

stjalper varandra. Acceptera att man inte kan tycka lika om allt,
men respektera allas &sikter. Inte anvénda hérskartekniker sasom
till exempel undanhallande av information eller forlgjligande. Sétta
hogt varde pa sina medménniskor och inte doma eller diskriminera
pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning,
funktionshinder eller alder. Principen om allas lika virde &terfinns
ocksd i vara stadgar for forbundet.



ARBETET MED VAR VARDEGRUD

Vart arbete med virdegrund kan
ses som ett paraply. Vart och
ett av falten som haller samman
paraplyet dr en del i arbetet. Till
exempel jamstélldhet, antirasism
och beteendevetenskap med
mera. Var och en av dessa arbets-
omraden gor tillsammans att vi
kan skapa, uppritthalla och ut-
veckla var virdegrund over tid.

Var gemensamma grund i en bok

Som beskrivet i inledningen av boken sa behéver vi en gemen-
sam grund att std pa (att liknas vid en betonggrund vid byggna-
tionen av ett hus) for att kunna bygga ett starkt forbund. Grun-
den behover vara stark och vil foérankrad — vara nagot som alla
forstar och delar vardet av. For att bygga denna grund behover
vi denna bok som kan forklara varfér vi ska bygga denna grund
och vilka verktyg vi har till var hjilp. Hela fackforeningsrorel-
sen har egentligen samma grund — att vara starka tillsammans.
Syftet med handboken i sin helhet ar att vi alla i GS, medlemmar
som anstillda, ska forsta, konkretisera och bottna i var vardegrund.
Vi ska starka — bade anstéllda och fortroendevalda. Och vi alla ska
kunna anvidnda boken som ett uppslagsverk nér vi ér ute pa fore-
tagsbesok, pé ett medlemsmote eller om vi vill ldsa in oss pa nagon
sarskild del av var vardegrund.

Internt och externt arbete

Var virdegrund ska speglas i det vi sdger och gor — for att vi ska
kunna vara det vi sdger att vi dr och trovérdiga i det.

Nagot som hela organisationen lever efter &r att alltid anlita f6-
retag/organisationer som har kollektivavtal. Att alltid forsoka lagga
hotellndtter pa hotell med ett aktivt miljoarbete och inga porrka-
naler i TV-utbudet. Vi klimatkompenserar for vara resor och har
en uppforandekod for vara anstéllda. Vi har en jamstélldhetsplan
och arbetar aktivt med att vara en organisation dér alla, oavsett na-
gon av diskrimineringsgrunderna, ska ges mojlighet att arbeta, fa ta
plats och utvecklas.
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Detta dr principer, beslut och policys som var och en bidrar till att
uppratthalla var viardegrund.

Nir det kommer till det externa arbetet sa sker ju det ute pa vara
arbetsplatser. Diskrimineringen kan ta sig olika uttryck pé en ar-
betsplats. Foljande sidor belyser hur diskrimineringsgrunderna kan
synas och vara, vad det handlar om men ocksa ett stycke som heter:
”Sa hér kan du forbéttra..” Dessa stycken tar upp konkret hur du
kan tdnka, kdnna och gora, pa din arbetsplats — i din vardag, for att
efterleva vér viardegrund.

Fattade beslut

I GS finns ett antal fattade beslut som har med var virdegrund att
gora. Virdegrunden i sig dr nagot som vi fattat beslut kring och ar
overens om. Sedan finns det policys och riktlinjer men ocksa delvis
bestammelser kring hur arbetet ska organiseras.

Policy och riktlinjer som forbundsstyrelsen i GS har beslutat:

+ @GS vill och verkar for att alla vara arbetsplatser ska ha en ge-
nomford l6nekartldggning och en jamstélldhetsplan.

+ GS vill och verkar for att vara arbetsplatser i samverkan med
facket bedriver ett aktivt mélinriktat arbete for att forhindra
diskriminering

« GSvill och verkar for att alla vira medlemmar har samma rét-
tigheter, skyldigheter och mojligheter pé arbetsplatsen.

+ GS vill och verkar for en jamstilld konsférdelning i alla
valberedningar, styrelser, arbetsgrupper, klubbar inom vart
forbund

+ GS tar starkt avstand fran rasism, kridnkningar och diskrimi-
nering i alla former

« GSvirnar och arbetar for allas lika virde — bade som anstilld,
fortroendevald och medlem

Avdelningarnas arbete

Ombudsménnen p& GS avdelningar har kunskap i diskriminerings-
lagen och kan bistd i klubbarnas arbete. Varje avdelning har ocksa
en fortroendevald Virdegrundsansvarig som har spetskompetens
i dessa fragor. Ménga avdelningar har en grupp som tillsammans
arbetar med vardegrundsfragor.

Varje avdelning har ett strukturerat arbetssitt kring virde-



grundsfragorna och de finns med pa dagordningen pa avdelnings-
styrelsemoten och VU-moéten etc. och under alla former av motes-
forfaranden och kurser — i all var verksamhet. Infor varje arsmote
finns ocksé viardegrundsfragorna med i forberedelser och i valbe-
redning.

Klubbarnas arbete
Varje klubb ska veta hur vi hanterar ett diskrimineringsarende eller
om ndgon medarbetare &r utsatt f{or mobbning. Klubben ska ocksé
veta vad en lonekartldggning och vad en plan mot diskriminering ar
och kunna initiera och tillsammans med arbetsgivaren genomféra
detta arbete pa arbetsplatsen.

Klubben ska ocksa vara en aktiv part i att kommunicera vad
som giller pa arbetsplatsen nir det giller mobbning, krédnkande
behandling, trakasserier och sexuella trakasserier.



DU KAN MOTVERKA DISKRIMINERING
PA DIN ARBETSPLATS

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen ar ett oerhort viktigt verktyg for dig pa din
arbetsplats.

Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering och pa
andra satt fraimja lika réttigheter och mojligheter oavsett kon, kons-
overskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion el-
ler annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller élder.

Lagen beskriver ocksa fem olika delar som diskrimineringslagen
ticker. Det handlar om direkt diskriminering, indirekt diskrimine-
ring, bristande tillgénglighet (fran 2015-01), trakasserier, sexuella
trakasserier och instruktioner om att diskriminera.

Det tredje kapitlet, om aktiva atgérder, ar viktigt for oss som
facklig organisation att ha kunskap om. Det malinriktade arbetet
och hur detta ska goras beskrivs mer tydligt under avsnittet arbets-
givarens skyldigheter.

Lis gérna direkt ur diskrimineringslagen i 3 kap. om aktiva atgér-
der. Denna finns bland annat pa Diskrimineringsombudsmannens
hemsida: www.do.se

Féljande stycken beskriver de olika diskrimineringsgrunderna
mer ingdende och vad du faktiskt kan tdnka, kinna och gora pa din
arbetsplats.



“Léneférhandlingen vi hade kdndes oréttvis. De som
fick minst i Ibneékning var alla kvinnor. Det kdnns
fel. Var kan jag hitta information om, om det verkli-
gen far vara sahar?”

“Pa mitt jobb har vi inte en enda kvinnlig férman
eller chef. Av 15 chefer &r inte en enda kvinna. Jag
tycker att det ar fel!l Vi ar en mansdominerad arbets-
plats men jag tycker 4nda att flera av mina kvinnliga
kollegor skulle passat utmérkt i en chefsposition.
Och de har visat intresse fér att ga vidare och kom-
petensutveckla sig.

Kan facket gbra nagot at det har?”

Jamstalldhet

Varfor ska vi jobba for jamstélldhet pa vara arbetsplatser? Och hur
gor man da? Det finns egentligen tva delar i detta. En del handlar
om att faktiskt arbeta med antalet kvinnor respektive min pa en
arbetsplats. Att strdva mot en mer jamstalld konsférdelning. Den
andra delen handlar om genusmedvetenhet, attityder, normer och
vérderingar. Detta dr svarare att jobba med.

Niar man arbetar med jamstélldhet pa en arbetsplats géller det
att se specifika situationer, méten eller andra tillfdllen dér vi, kanske
utan att tinka pa det, gor pa ett visst sitt som paverkar kvinnor
och maén olika. Det handlar om att granska all verksamhet med ett
genusperspektiv. Ett exempel: Om det alltid dr sa pa ett mote att
minnen far tid att prata och forklara, medan kvinnorna inte far lika
mycket tid. Ja, da krévs det att man diskuterar varfor det dr si och
vad vi kan gora at det.

Sedan dr det ju sa att det finns rent konkreta forbattringar pa en
arbetsplats — bara genom att arbeta med jamstélldhet. Arbetsmil-
jon blir battre (inte lika hard och tuff jargong), utbildningsinsatser
— foretaget satsar pa sin personal, foretag far gott renommé, fler vill
arbeta pé en jamstélld arbetsplats. Detta resulterar i att foretaget
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gar bittre ekonomiskt. Det finns foretag som genom att satsa pa
jamstalldhet, jamlikhet och vardegrundsarbete har 6kat sin omsatt-
ning med 11 %.*

Sa har kan du forbattra:

Fundera 6ver hur jargongen gér pa din arbetsplats, hur talas det
om kvinnor och hur talas det om mén. Anvands kvinnliga ord som
svordomar eller for att tala nedsattande om nagon. Hur vi talar och
utrycker oss gor stort avtryck i hur vi tolkar virlden. Vaga ség till
om du hor nigon siga nigot som dr nedsittande. Det kan ricka
med: Jag tycker inte vi ska tala om kvinnor pé det sétter pa den hér
arbetsplatsen, for att markera.

Har kvinnor och maén lika I6n for lika arbete? Har en lonekart-
laggning gjorts? Har kvinnor och médn samma mojligheter till att
utvecklas i sitt arbete och i sin yrkesroll och att avancera till hogre
befattningar pé jobbet?

" Féreldsning av féretaget Indexator pa teknikcollege rikskonferens 2012.



“Min chef sdger att jag inte kan sta i receptionen,
men beréttar inte varfér. Jag har dock hért pa om-
vdgar att han sdqger att det &r for att folk blir forvir-
rade ndr de ser mig eftersom jag inte ser ut som
vare sig man eller kvinna. Det kan upprdra kunderna
saqger han.

Far det verkligen vara sahédr? Jag mar daligt éver si-
tuationen och vill bara kunna géra ett bra arbete
precis som alla andra.”

Du ska kunna vara den du ar

Med konsoverskridande identitet- eller uttryck avses i lagen att na-
gon inte definierar sig som kvinna eller man eller genom sin klddsel
(eller pa annat) sétt ger uttryck for att tillhora ett annat kon dn det
som registrerats for hen vid fodelsen. Begreppen omfattar dels en
persons mentala eller sjalvupplevda konsbild, dels hur nagon ut-
trycker det som kan kallas personens sociala kon, till exempel ge-
nom kléader, kroppssprak, smink eller frisyr.

Diskrimineringsgrunden avser vad som ofta brukar kallas trans-
personer. Det dr ett paraplybegrepp for personer som bryter mot
samhillets normer for konsidentitet och kénsuttryck. Aven en per-
son som identifierar sig som transsexuell men inte tanker genomga
nagon konskorrigerande operation omfattas av denna grund och
dédrmed av skyddet mot diskriminering.

En person som identifierar sig som transsexuell och planerar el-
ler har genomgatt en konskorrigerande operation omfattas av skyd-
det mot diskriminering via diskrimineringsgrunden kon.

Sa har kan du forbattra:

Fundera 6ver hur jargongen gér pa din arbetsplats? Alla pa din ar-
betsplats ska kunna kénna sig hemma och vara den de &r. Har din
arbetsplats konsneutrala toaletter? Kan alla byta om pa ett bra satt?
Ténk er in i en situation att en person beréttar om att hen ska ge-
nomga en konskorrigering. Hur kan arbetsplatsen gora for att stotta
personen?
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Min kollega &r muslim och pratar inte sa bra svenska.
Jag tycker att hon pratar bra svenska om man ger
henne tid och lyssnar. Och jag upplever inte detta
som ett problem. Men hon upplever att manga inte
vill lyssna.

Chefen har dessutom omplacerat henne till min av-
delning trots att hon har kompetens for ett arbete
i en hégre befattning pa jobbet, med motiveringen
att hon dr muslim och att det inte passar i den be-
fattningen. Jag férstar inte vad problemet &r?

Mangfald och jamlikhet

Med etnisk tillhorighet menas en individs nationella eller etniska
ursprung, hudfarg eller annat liknande férhallande. Det kan handla
om att vara exempelvis svensk, same eller chilenare. Etnisk tillho-
righet handlar om hur du identifierar eller uppfattar dig sjélv. Det &r
alltsa individen sjalv som definierar sin eller sina etniska tillhorighe-
ter utifran sin bakgrund och sin individuella historia.

Vad &r kultur? "Kultur har att gora med samspelet mellan olika
ménniskor. En kultur véxer fram nér en grupp ménniskor stravar
efter att 6verleva tillsammans pé en viss plats, i en viss tid, och un-
der vissa omsténdigheter”” 2

Det finns ingen ménniska som &r den andra lik. Vi &r alla unika.
Vi har alla likheter och olikheter. Alla bar vi ocksa pa fordomar mot
andra méanniskor. Kanske fordomar mot synliga attribut som har-
farg, hudfirg eller sprak. Men ocksa de osynliga som har med vér-
deringar och attityder att gora.

Det ar har vart arbete for mangfald blir viktigt. Det handlar om
att virdesatta de skillnader som finns oss ménniskor emellan och fa
de skillnaderna att bli nagot vardefullt och nagot att vara stolt 6ver
och uppskatta hos varandra.

Med manga olika egenskaper i en organisation ar chansen stor-
re att medarbetarna blir kreativa och l6ser problem. Det innebér
ocksd att ett foretag kan tillvarata 6nskemal fran leverantorer eller
kunder béttre. Genom att vara arbetsplatser har en bra mix av olika
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ménniskor med olika egenskaper, speglar vi ocksa dagens sambhdille
pa ett bittre sitt.

Detta kriver en engagerad ledning. Fokus krévs for att paverka
medarbetares attityder for att kunna férédndra organisationen i ratt
riktning.

Sa har kan du forbattra:

Har du kollegor fran en annan kultur? Prata med dina kollegor och
stéll fragor! Tillsammans kan ni ldra er av varandra. Forsok reflek-
tera 6ver hur samtalen gar i fikarummen, &r nagot som uttrycks ge-
neraliserande och riskerar att gora en medarbetare ledsen? Vaga ség
ifran! Tycker du att det kdnns obehagligt att séga ifran sjilv, ta hjélp
av nagra kollegor du har fortroende for och kom 6verens tillsam-
mans att ni ska stétta varandra nér ni hor kommentarer som strider
mot var gemensamma virdegrund.

2Fran kulturkrockar till Kulturméten, Christine Beckman och Jenny Forsling
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“Julfest i ar igen. Och jag orkar inte komma. Alla
pratar om hur roligt det ska bli och ser fram emot att
ta med sin respektive.

Jag tdnker pa bara alla skimt om homosexuella pa
fikarasterna och hur de pratat om att bisexuella bara
inte bestdmt sig dn och att de tjiejerna nog inte traf-
fat en riktig man annu.

Hur ska jag da, som &r bisexuell, kunna ta med min
flickvan pa julfesten. Det gar bara inte. Jag vill inte.
Jag vagar inte.”

Homo-, hetero- eller bisexuell

Lagen definierar sexuell laggning som homosexuell, heterosexuell
eller bisexuell laggning. Forbudet mot diskriminering géller alla
dessa tre sexuella ldggningar. Diskrimineringslagens skydd omfat-
tar situationer och forutséttningar som har ett ndra samband med
den sexuella liggningen, sdsom att ha sexuellt umgénge eller att bo
och leva med nagon av samma kon eller av annat kon.

Att komma ut som homo-, bi- eller heterosexuell pa jobbet ska
inte vara ett problem. I lagen &r du skyddad mot diskriminering pga.
sexuell laggning men den jargong som rader pd manga arbetsplatser
kan skapa en exkluderande milj6. Ungefar hilften av alla homo- och
bisexuella véljer att inte komma ut pa arbetsplatsen. Diskussioner pa
fikarasten ér bara ett av problemen, diar "bogskamt” och forutfattade
meningar om pojkvéan/flickvan férekommer.

Homo- eller bisexuella riskerar att krinkas och diskrimineras,
vilket gor att ménga viljer att inte komma ut. Detta dr oacceptabelt
pa vara arbetsplatser!

Kunskap ér en nyckel. Att utbilda anstillda och ledning i HBTQ+-
personers vardag och problem kan vara en vig for att underlétta.
Attledningen signalerar att diskriminering och krankningar inte far
forekomma &r en annan.
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>> Sa har kan du forbattra:

Niér ni pratar om relationer pa arbetsplatsen, inta ett normkritiskt
perspektiv, dvs forutsitt inte att alla lever i heterosexuella relatio-
ner. Att anvinda ordet partner istillet for pojk- eller flickvian kan
gora att en kollega kdnner sig mer inkluderad och respekterad.
Krankningar far absolut inte forekomma pa vara arbetsplatser och
ingen ska behova kinna sig krankt genom séttet vi pratar om andra
ménniskor. Ha som utgangspunkt att det ni pratar om finns i rum-
met, kdnns det inte ok sa dr séttet ni pratar om det fel!
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“Jag har dyslexi men min arbetsgivare sdger att de
inte kan ta hadnsyn till sadant. Det &r val fel?”

Jag har fatt en sjukdom som kraftigt begrénsar min
rérelseférmaga och jag kommer att fa anvanda rull-
stol inom nagot ar. Vad kan och ska min arbetsgivare
géra for att jag ska kunna arbeta pa ett bra satt?
ldag kommer man inte in genom dbrren till mitt
kontor med rullstol.”

Rullstolsburen, dyslektiker eller synskadad?

Med funktionsnedsittning menas varaktiga fysiska, psykiska eller
begdvningsmadssiga begransningar av en persons funktionsformaga
som till f5ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fédseln, har
uppstatt dérefter eller kan forvantas uppsta. Tillfalliga begrénsning-
ar av en persons funktionsforméga dr inte en funktionsnedséttning
i diskrimineringslagens mening. Funktionsnedsittning innebér en
nedsittning av fysisk, psykisk eller intellektuell funktionsférméga.
Det ar alltsa ndgot som en person har, inte ndgot som en person ir.

Begreppen som anvinds pa omradet har vixlat 6ver tid. Det har
gatt fran handikapp till funktionshinder till funktionsnedséttning.
Funktionshinder beskriver den begrénsning en funktionsnedsétt-
ning innebédr for en person i relation till omgivningen. Ett funk-
tionshinder uppstar dirmed i motet mellan ménniska och miljo.
Det kan handla om allt fran hoga trosklar till attityder. Det ar alltsa
miljon och omgivningen som &r funktionshindrande. Numera pra-
tar man istéllet ofta om funktionsvariation, som ger mindre negativ
klang 4n nedsittning/hinder.

Den vanligaste formen av diskriminering p& grund av funktions-
hinder ar brist pa tillgénglighet.

Att diskriminera nagon person genom otillgdnglighet handlar
ofta om okunskap nér det géller forutsittningar och funktionshin-
drade personers behov. Arbetsgivare ér skyldiga att vidta sa kall-
lade skiliga atgirder for att uppfylla krav pa tillgénglighet. Att ha en
funktionsvariation kan vara en tillgdng pa en arbetsplats — om det
hanteras pa ratt sitt.
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>> Sa har kan du forbattra:

Forsok se med nya 6gon pé din arbetsplats. Reflektera 6ver vilka
svarigheter en person med funktionsvariationer skulle kunna stota
pa hos er. Betink bade synliga och dolda handikapp. Ar alla stillen
pa arbetsplatsen i mojligaste man tillgdngliga for en person med
rullstol? Har en person med dyslexi samma mdjligheter som andra
att ta till sig av information pa din arbetsplats? Om inte, lyft detta
med din arbetsgivare.
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“Jag ar verkligen upprérd. Idag erbjéd jag mig att ga
en utbildning i ett nytt dataprogram.

Min chef sade att jag nog &ar fér gammal for att
kunna ta in det nya programmet. Jag ar bara strax
over 50 ar och har en stor kompetens nér det géller
arbetsomradet.

Chefen menade att de istéllet skulle ge den som &r
nyanstalld den har utbildningen istéllet eftersom
han &r yngre. Far det verkligen ga till sahar?

Gammal, ung eller mitti livet

Lagen definierar alder som uppnéadd levnadslingd. Med detta avser
lagen en persons fysiska levnadsalder raknat fran hens fodelse. Alla
omfattas av skyddet eftersom alla har en é&lder. Du fér till exempel
inte neka nagon en tjanst med den enda anledningen att hen ér for
gammal.

Séarbehandling inom arbetslivet ér tillaitet om det gors pa grund
av verkliga och avgorande yrkeskrav eller vid tillimpning av alders-
granser for ratt till pensionsformaner med mera i individuella avtal
eller kollektivavtal.

Sa har kan du forbattra:

Var uppmiérksam pa om nagon behandlas annorlunda eller tilldelas
andra arbetsuppgifter bara beroende av alder. Sag ifrdn om négon
raljerar 6ver en persons alder, det kan handla om nagon éldre men
dven att en person pga. ung alder inte forutsitts kunna utfora sina
arbetsuppgifter. Om du hor sddant, vaga pdminn dina kollegor om
att vi inte ska prata nedvirderande om nagon pa vara arbetsplatser!
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“Min chef stéller krav pa mig att jag ska ta av mig
min slbja. Den &r inte ett hinder i mitt arbete och vi
har inga hygienkrav heller som hindrar.

Chefen sdger att min sl6ja skrammer bort kunder
fran butiken. Vad ska jag géra?”

Kristen eller muslim

Du ska enligt lag inte diskrimineras pa grund av din religion eller
trosuppfattning.

Med religion avses religiosa askddningar som exempelvis hin-
duism, judendom, kristendom och islam. Annan trosuppfattning
innefattar sadana &vertygelser som har sin grund i eller samband
med en religios dskadning, till exempel buddism, ateism och ag-
nosticism.

Detta dr svara fragor dd man ar pé arbetsplatsen i forsta hand for
att arbeta. Ska man fi be pa arbetstid? Ja, ska man fa roka pa arbets-
tid sa borde det rimligen vara sa att man ska kunna be.

Diskriminering pga religion kan handla om att man inte far en
befordran eller en anstéllning pa grund av att man bér nagon form
av religios kladsel t. ex. huvudduk. Ett stort antal studier har belagt
att personer med arabiskklingande namn, som kan betraktas som
formodade muslimer, diskrimineras pa den svenska arbetsmarkna-
den.

Sa har kan du forbattra:

Ség ifrdn om nagon pé arbetsplatsen talar nedsittande om mén-
niskor pga. religionstillhorighet. Patala att du inte tycker att ni ska
tala sa om era kamrater pa arbetsplatsen. Da blir arbetsplatsen mer
inkluderande och gemenskapen stérks. Har alla oavsett religion el-
ler annan trosuppfattning mojlighet att fa en anstéllning eller ut-
vecklas pa din arbetsplats?
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Ett drendes gang

Om det trots allt ar sa att du far veta om en hindelse som kan vara
diskriminering s f6lj listan nedan om ett drendes géng.

Vilken grund?

Om du anser dig blivit diskriminerad maste koppling finns till na-
gon av diskrimineringslagens grunder — kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller &lder.

1. Kontakta din klubb eller kontaktombud eller avdelningen
direkt. Facket utreder vad som hint och tar del av berittelser
och dokument.

2. Om inte klubben kommer vidare i fragan sa gar drendet till
ombudsmannen i din avdelning.

3. Utredning (facket utreder vad som hént och tar del av berit-
telser och dokument)

4. Ombudsmannen begir att fa ta del av dokumentationen mot
diskriminering och den senaste lonekartlaggningen. Om f6re-
taget, trots patryckningar inte delger den fackliga organisatio-
nen ovanstidende gér drendet vidare till forbundet. Forbundet
centralt kan da fatta beslut om att skicka vidare drendet till
Diskrimineringsombudsmannen for tillsyn (med tillsyn avses
en granskning som har till syfte att kontrollera om den verk-
samhet som granskas uppfyller de krav som foljer av diskrimi-
neringslagen).

5. Gar drendet vidare till DO sa gor de en tillsyn och begir in
samma dokumentation samt lonekartlaggningen. Om DO
inte far tillgang till detta s& kan det bli fraga om vite.

Den som inte rattar sig efter en begéran far av Diskriminerings-
ombudsmannen foreldggas att vid vite fullgora sin skyldighet.
Ett beslut om vitesfoérelaggande far 6verklagas hos Namnden mot
diskriminering.
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ARBETSGIVARENS SKYLDIGHETER | LAG

=7 BN\

Arbetsgivarens skyldigheter enligt
diskrimineringslagen

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivare arbeta med aktiva
atgdrder. Det betyder att arbetsgivare kontinuerligt maste arbeta
forebyggande och fraimjande for att motverka diskriminering och
jobba for allas lika réttigheter och mojligheter. Det racker alltsa inte
med ett policydokument — utan arbetet ska vara en standigt pa-
gaende process.

Arbetsgivarens arbete med aktiva atgiarder ska omfatta fem
omraden:

+ arbetsforhallanden

+ bestimmelser och praxis om léner och andra anstéillnings-
villkor

+ rekrytering och befordran

« utbildning och 6vrig kompetensutveckling

+ mojligheter att forena forvirvsarbete och foréldraskap

Arbetsgivaren maste ocksa se till att arbetet omfattar alla diskrimi-
neringsgrunder:

o kon
« konsidentitet eller konsuttryck
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« etnisk tillhorighet

« religion eller annan trosuppfattning
« funktionsnedsittning

« sexuell laggning

o alder

Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att ingen diskrimineras
pa din arbetsplats. Tank pa att ocksé trakasserier och sexuella tra-
kasserier dr diskriminering enligt lagen.

Sahar ska arbetsgivaren gora!

Svaret pa hur arbetsgivaren ska gora finns pé tva stéllen: i lagen och
i arbetsgivarens verksamhet. Lagen sdger att du som arbetsgivare
ska arbeta i fyra steg: undersoka, analysera, atgirda, samt folja upp
och utvirdera. Alla arbetsgivare, oavsett storlek, ska jobba med alla
fyra steg. Har arbetsgivaren minst 25 anstéllda ska arbetsgivaren
ocksa dokumentera alla delar av arbetet.

Fiilj upp och
utvirdera Undersik

Analysera

1. Undersok risker och hinder

o Undersok vilka risker for diskriminering, repressalier (be-
straffning) och andra hinder for lika réttigheter och mojlighe-
ter som finns i verksamheten. Anvind de metoder som funge-
rar bést i din verksambhet, till exempel enkiter, intervjuer eller
andra samtal.

+ @Gaigenom rutiner, riktlinjer och andra policydokument.

« Titta ocksé pa hinder i form av attityder, normer och struktu-
rer.
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2. Analysera orsaker

*

Reflektera, analysera och dra slutsatser om varfor det ser ut
som det gor — vilka dr orsakerna till de risker eller hinder som
har upptéckts i verksamheten?

3. Genomfor atgarder

*

Identifiera de framjande och foérebyggande atgérder som be-
hover vidtas i din verksamhet. Det gar inte generellt att séga
vilka atgédrder du ska genomf6ra utan det far bedémas utifran
behoven pa din arbetsplats. Forutom att utveckla riktlinjer
kan det till exempel handla om att se 6ver rutiner i organisa-
tionen som kan leda till diskriminering. Det kan ocksa handla
om att gora arbetsplatsen tillganglig sa att alla kan delta i verk-
samheten.

Atgirderna ska genomforas sa snart som mojligt. Ange vem
som dr ansvarig for att planerade atgérder genomfors och gor
en tidsplan.

4. Folj upp och utvardera

.

.

Gor en utvérdering av resultatet av arbetet i steg 1-3 ovan.
Hur har arbetet och de planerade atgérderna fungerat?

Se till att resultatet av utvirderingen fungerar som en bra
grund infor nésta cykel av arbetet med aktiva atgarder. Arbe-
tet ska paga kontinuerligt.

Enligt lagen maste arbetsgivaren ocksa...
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samverka med arbetstagarna i alla steg (arbetstagarna fore-
triads ofta av fackliga organisationer men det kan ocksa vara
en samverkansgrupp med representanter som arbetstagarna
har utsett)

gora arliga lonekartlaggningar (har du minst 10 anstéllda ska
du ocksd dokumentera arbetet med lonekartlaggningen)

ta fram riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier i verksamheten

framja en jamn konsfordelning — &ven pa ledande positioner
dokumentera alla delar av arbetet med aktiva atgirder — om
du har 25 anstillda eller fler.



Lonekartlaggning

Alla arbetsgivare ska gora en lonekartlaggning varje ar. Om du har
mer dn tio anstéllda ska du dven dokumentera arbetet med kart-
laggningen. Syftet med kartlaggningen ar att upptécka, atgdrda och
forhindra osakliga skillnader i 16n mellan kvinnor och min. Aven
andra anstéllningsvillkor ska finnas med i l6nekartlaggningen, som
till exempel tjanstebil, bostads- eller reseférméner, bonussystem
och liknande.

Vad ska finnas med i I6nekartlaggningen?

I l16nekartlaggningen ska du kartlédgga och analysera foljande:

Bestimmelser och praxis om loner

Som arbetsgivare ska du ocksa kartldgga sjélva lonesystemet — det
vill sdga bestammelser och praxis om loner och andra anstéllnings-
villkor — for att f4 fram all relevant information om lonebestam-
melser som tillimpas pa arbetsplatsen oavsett om de finns i kollek-
tivavtal eller om de dr bestimda pa annat sitt. Det innebér att dven
sidoformaner som tjanstebil, bostads- och reseférmaner, bonus-
system och liknande som utgor 16n ska tas med i din kartlédggning.
Nar kartlaggningen ar klar ska du analysera lonesystemet utifran ett
jamstalldhetsperspektiv.

Loneskillnader vid lika arbete

Arbetsgivaren ska forst kartldgga och sedan analysera loneskillna-
der som forekommer inom lika arbete, det vill siga mellan kvin-
nor och méin som utfér samma eller ndstan samma arbetsuppgif-
ter. Det ar arbetsuppgifterna som ska styra denna gruppindelning,
inte avtals- eller organisationstillhorigheten. Alla arbetstagare, dven
chefer och arbetsledare, ska omfattas av gruppindelningen. Anstéll-
ningsformen har ingen betydelse.

Om din analys visar att det finns 16neskillnader mellan kvinnor
och min i lika arbete ska du géra en bedéomning av om skillnaden
har direkt eller indirekt samband med kon. Hela I6neskillnaden ska
kunna forklaras pa ett sakligt sétt. Vid individuell l6nesdttning &r
det som regel nédvéndigt att gora bedomningen pa individniva.
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Loneskillnader vid likvérdigt arbete

Som arbetsgivare ska du dven kartldgga loneskillnader mellan kvin-
nor och min som utfor likvardigt arbete. For att bedoma om tva
arbeten ér likvirdiga behover du forst gora en vardering som utgar
fran en bedomning av arbetets krav nér det géller arbetsuppgifter
och arbetsférhallanden.

Kvinnodominerat arbete och arbete som inte dr kvinnodomi-
nerat

Loneskillnader ska ocksa kartlédggas och analyseras mellan grupper
med arbetstagare som utfor kvinnodominerat arbete och grupper
med arbetstagare som utfor likvardigt arbete som inte ér eller bru-
kar anses vara kvinnodominerat. Nar andelen kvinnor i en grupp
uppgar till eller 6verstiger 60 procent kan arbetet betraktas som
kvinnodominerat.

Hogre virderat och ligre 1onesatt kvinnodominerat arbete
Kartlaggningen och analysen av l6neskillnader mellan kvinnor och
man har utokats till att sdrskilt peka ut ytterligare en situation: Om
en grupp med arbetstagare som utfor ett arbete som ér kvinno-
dominerat har ldgre 16n dn en grupp som utfor ett annat arbete
trots att kraven i det kvinnodominerade arbetet bedomts vara hog-
re, ska analysen innefatta en bedomning av denna loneskillnad.
Det dr samma typ av lonejamforelser som ska goras i den hér situa-
tionen som mellan likvardiga arbeten.

Nar kartldggningen &r klar ska du som dr arbetsgivare analysera 16-
neskillnaderna som kommit fram. Analysen av 16neskillnaden sker
normalt pd gruppniva for att uppticka den strukturella undervir-
dering som kan vara férknippad med arbetsuppgifter som ér el-
ler har varit typiska for kvinnor. Analysen kan innefatta l6nenivéer,
l6nespridning och andra jiamférelser som ér lampliga att gora pa
gruppniva.

Arbetsuppgifterna ska bedéomas utifran vad som krévs av de
personer som utfér dem. Bedomningen ska alltsa goras utifran kri-
terier som vilka kunskaper och fiardigheter, samt vilket ansvar och
vilken anstrangning som arbetsuppgifterna kraver. Det dr ocksa
viktigt att bedéma vilka arbetsférhallanden som giller for olika ar-
beten som till exempel den fysiska eller psykiska belastningen.
I sjdlva kartldggningen handlar det enbart om att titta pa arbetets
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krav och inte pa individers kvalifikationer (det kommer under sjél-
va lonesittningen om arbetsplatsen tillimpar individuell 16nesatt-
ning).

Det finns inget krav i lagen pa en systematisk arbetsvirdering
men det kan underlétta arbetet med kartldggning och analys. Be-
démningen av kraven i arbetena ska ske utan hénsyn till vem som
utfor arbetet.

3. Dokumentera lonekartlaggningen

Om du ér en arbetsgivare med minst tio anstéllda ska du dven do-
kumentera arbetet med kartliggningen. Dokumentationen ska
innehalla

« enredovisning av resultatet av kartlaggningen och analysen

« en redovisning av vilka lonejusteringar och andra atgérder
som behover genomforas for att dtgirda loneskillnader som
har direkt eller indirekt samband med kon

« en kostnadsberikning och en tidsplanering utifran malsatt-
ningen att de l6nejusteringar som behovs ska genomforas sa
snart som mojligt och senast inom tre ar.

Arbetet med lonekartlaggning &r en del i arbetsgivarens aktiva at-
garder. Aktiva atgirder &r ett begrepp i lagen som innebdr ett fo-
rebyggande och frimjande arbete for att motverka diskriminering
och pa annat sitt verka for lika rattigheter och mojligheter oavsett
diskrimineringsgrund.

Arbetsgivarens skyldigheter enligt arbets-
miljolagen

Att arbeta systematiskt med arbetsmiljon ska vara en naturlig del i
den dagliga verksamheten i en organisation. Arbetsmiljon omfattar
alla forhallanden pé en arbetsplats, sociala, organisatoriska liksom
fysiska forhallanden.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM) bestar av ett antal
foreskrifter (AFS 2001:1). Foreskrifterna om systematiskt arbets-
miljoarbete giller for alla arbetsgivare. Systematiskt arbetsmiljoar-
bete innebér att undersoka, genomfora och folja upp verksamheten
for att forebygga olyckor och ohilsa.

Reglerna om systematiskt arbetsmiljéarbete, SAM, utgors av tolv
paragrafer som bade stéller krav pa hur arbetsmiljoarbetet ska or-
ganiseras och vilka aktiviteter som behover genomf6ras. Paragra-
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ferna, eller kraven, bildar tillsammans ett system som ska ses som
en helhet dér alla delar hanger ihop. Med alla delar pa plats har man
grunden for att hantera alla arbetsmiljoférhallanden och skapa en
bra arbetsmiljo.

Organisatorisk och social arbetsmiljo

Maénniskor ska inte behova bli sjuka pa grund av ohélsosam arbets-
belastning eller krankande sérbehandling pa jobbet. Arbetsmarkna-
den och arbetslivet har férédndrats likvdl som kunskapen kring vilka
orsaker som ligger till grund for arbetsrelaterad ohélsa i dagens ar-
betsliv. De nya foreskrifterna, Organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4) har tagits fram i samrdd med arbetsmarknadens par-
ter och har fokus pa férebyggande arbetsmiljoarbete. Foreskrifterna
konkretiserar arbetsmiljolagen, som &r en generell lagstiftning, och
fortydligar samt kompletterar det systematiska arbetsmiljoarbete
som alla arbetsgivare ar skyldiga att bedriva. Tydligare regler gor
det ldttare for arbetsgivare att gora ratt samt starker réttssikerheten
pa omradet. Foreskrifterna tradde i kraft i 31 mars 2016.

Foreskrifterna géller samtliga verksamheter dar arbetstagare ut-
for arbete for arbetsgivares rakning. De som hyr in arbetskraft lik-
stélls som arbetsgivare. Det dr arbetsgivaren som har ansvaret for
att foreskrifterna och arbetsmiljolagen f6ljs.

Sa har kan du forbattra:

Vad ér gjort enligt diskrimineringslagens krav? Hur fungerar det
systematiska arbetsmiljoarbetet? Kolla detta och om det inte finns
en lonekartlaggning, plan mot diskriminering eller om det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet haltar — ta upp detta med facket pa din
arbetsplats.

Borja att kartlédgga hur det ser ut, skaffa er kunskap och gor sedan
steg for steg det som krivs av arbetsgivare i enlighet med lag och
avtal.

Att arbeta aktivt for ett bra arbetsklimat tar tid. Men fortjdnsten
efterdat dr vird modan. Vi mdnniskor har olika erfarenheter, olika
vdrderingar och olika tanke- och synsdtt.

Det vi dock mdste komma ihdg — dr att alla ska respekteras och ing-
en ska diskrimineras. Ingen ska sérbehandlas, negligeras eller hdnas.
Ibland dr den linjen hdrfin. Var gar grinsen for vad som dr skdmt
och vad som dr krinkande?

Man behover inte dlska, eller inte ens gilla alla i sin omgivning —
men man mdste respektera alla!
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VERKTYG SOM BYGGER
GRUNDEN STARK

For att varje arbetsplats och for att GS som forbund ska kunna ha
en stabil och bra grund s& behovs rétt verktyg. Vi har en gedigen
verktygslada till vér hjélp. Har kan du nu ldsa om delar av de verktyg
vi har att tillgé i vart arbete.

Stadgar
I GS egna stadgar finns regler vi ska forhalla oss till.
I §2 Forbundets uppgift finns att lasa:
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§2 Forbundets uppgift

Forbundet dr en medlemsstyrd organisation vars uppgift det ar
att tillvarata alla medlemmars intresse pa arbetsmarknaden och i
sambhallslivet i 6vrigt. Detta uppnas genom

att arbeta for en demokratisk och socialistisk samhallsutveck-
ling grundad pé politik, social och ekonomisk demokrati,

att sikerstdlla en hog organisationsgrad,

att upprétta kollektivavtal som reglerar l6ner och andra anstéll-
ningsvillkor,

att arbeta for en sdker arbetsmiljo, trygga anstéllningar och okat
medarbetarinflytande,

att arbeta for en réttvis fordelningspolitik och for att motverka
alla former av diskriminering,

att arbeta for medlemmarnas fackliga, politiska och kulturella
bildningsstravanden,
att arbeta for en miljovanlig och ekologiskt hallbar produktion,

att genom anslutning till LO smarbeta med 6vriga anslutna for-
bund och uppritthalla kontakter med andra fackliga och/el-
ler ideella organisationer som delar férbundets viardegrund,

att genom medlemskap samarbeta i internationella yrkesge-
menskaper och med arbetare och deras fackliga organisatio-
ner i andra linder, samt

att verka for allas ratt till arbete.

Policys

I vara egna policys inom GS, i var arbetsmiljopolicy och personal-
policy till exempel, finns regler som ocksa tar sikte pd ménga av
delarna i var virdegrund. Dessa hittar du pa din avdelning om du
vill lasa mer. Policys kan vara bra just for att skapa gemensamma
regelverk pa en arbetsplats.

» Har du policys pa din arbetsplats?
« Ar de kommunicerade och férankrade i verksamheten?

Kollektivavtalen

I vara kollektivavtal finns ocksa skrivningar som ror bland annat
jamstalldhet. Lés ditt eget avtal. Analysera och fundera. Vad bety-
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der detta i din vardag? Och har din arbetsgivare fullfoljt det som
star i avtalet?

» Vad kan du hitta i ditt avtal som har koppling till vardegrun-
den?

+ Saknar du nagot? Skriv en avtalsmotion! Foresla férdndringar
som tar sikte pa var virdegrund. Ta kontakt med din avdel-
ning sa beréttar de hur du kan ga till véga.

Statistik

Hur manga har slutat pa din arbetsplats under &ret? Hur manga har
varit sjukskrivna under langre tid? Finns det till exempel en avdel-
ning ddr nagra alltid &r sjukskrivna, kan det vara idé att utreda detta
mer.

Konstruktiv kommunikation

Vi forstar inte varandra! Ménga génger har konflikter landat i detta.
Nej, vi forstar inte varandra for vi kommunicerar inte pa ett bra
sitt. Med en bra och konstruktiv kommunikation kan man béttre
forsta varandra och kanske till och med bli 6verens om ett forhall-
ningssatt for att samarbeta béttre. Genom att sjdlv tinka pa hur du
kommunicerar och forsoka att forbattra din egen kommunikation
kan det blir battre. En metod for detta &r metoden Non Violent
Communication.

Non Violent Communication

Non Violent Communication dr en kommunikationsmodell som
ska underlitta effektiv och tydlig kommunikation med respekt for
allas behov. Modellen ér effektiv vid argumentation och uttryck av
egna kénslor da den gér ut pa att beskriva:

1. Vad jag ser

2. Hur jag kidnner

3. Vad jag vill/behé6ver
4. Mina 6nskemal

Till exempel;

1. Jag har noterat att du ofta kommer for sent till méten som vi
har pé kontoret.
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2. Jag kédnner att det &r sloseri med min och andras tid, vi har
mycket att g igenom och att g igenom det tva génger tar
langre tid.

3. Jag vill pa ett snabbt och effektivt sétt ga igenom med alla pa
motet det som vi ska gora s att vi kan fortsétta jobba.

4. Jag onskar att du kommer i tid pad de méten som vi har fram-
over.

Forebyggande arbete ar en forutsattning

Den fackliga verksamheten handlar i mangt och mycket ockséd om
att forebygga diskriminering. Det dr fackets uppgift att verka for
att alla arbetsplatser uppfyller diskrimineringslagens krav pa aktiva
atgérder.

Arbetsgivare, chef, ledare och anstalld

Béde arbetsgivare och de anstéllda har ansvar pé arbetsplatsen. Av
olika slag. I avtal och lag och sa vidare. Nar det kommer till be-
teende och hur vi d&r mot varandra har vi ocksé ett ansvar. Dels i
diskrimineringslagen men ocksa for att kunna skapa en kreativ, god,
utvecklande, trivsam och harmonisk arbetsplats. Vi dr varandras
arbetsmiljo.

For att kunna arbeta med detta krédvs det att man i en arbets-
grupp (skiftlaget eller en avdelning till exempel) stindigt diskuterar
detta. Bade genom feedback, genom konstruktiv kommunikation
och genom utvecklingssamtal.

I en arbetsgrupp kan man till exempel regelbundet diskutera:

« Vem ir jag i arbetsgruppen?

+ Vad dr/vilken funktion har den hir arbetsgruppen i det stora
hela?

+ Vilka &r vara védrderingar?

+ Vad innebir det att vara medarbetare p& den hir arbetsplat-
sen?

« Hur samarbetar vi?

« Hur ser vi pa varandra?

+ Vilket ansvar har jag for att bygga upp en god verksamhet?

Om detta diskuteras s& bygger gruppen sakta upp ett gemensamt
sprak, ett "vi” som alla star bakom. Medarbetarna lir kidnna varan-
dra bittre, fortroendet for arbetskamraterna dkar. Kommunikatio-
nen blir 6ppnare och tydligare och konflikter blir synliga och kan
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hanteras. Sjédlvklart har arbetsgivare, chefer och ledare ett stort an-
svar i denna process.

Det dr ocksé viktigt att komma ihag att du som medarbetare ock-
sa dr ledare over ditt arbete, det arbete du utfor om dagarna.

Feedback ar nédvandigt och viktigt

Att ge och fa feedback dr nodvéndigt pa en arbetsplats. Att skapa
en kultur for att kunna ge och fa feedback pé en arbetsplats tar tid.
Detta dr ett omrdde ddr manga arbetsplatser skulle kunna bli battre,
och faktiskt racker det med sma forbittringar for att se visentliga
skillnader.

Syftet med att ge och fa feedback ér att fa en medarbetare eller
chef att fortsitta gora ndgot som hen gor bra. Det hir dr kanske den
viktigaste formen av feedback. Att fa veta nidr man gor nagot posi-
tivt. P4 ménga arbetsplatser dr det nar man gor fel som man snabbt
far veta det. Det skapar en negativ spiral. Om man istillet fokuserar
pé det som ar bra, och ger feedback sa blir det istillet till en positiv
spiral — som faktiskt paverkar hela arbetsplatsen i ldngden.

Utvecklingssamtal/medarbetarsamtal

Det viktiga ér inte vad samtalet heter utan vad samtalet bor inne-
halla. Ett utvecklingssamtal ska handla om medarbetaren och che-
fen, och inte nagon eller nagra andra pa arbetsplatsen. Det &dr ocksa
viktigt att halla isér sak/beteende och person/personlighet.

Ett utvecklingssamtal &r lika viktigt for dig som for din chef. Ofta
ar utvecklingssamtalet det tillfille dir din chef kan sitta ner och tala
ostort med dig och utifran din situation gé igenom verksamhetens
mal och strategier. Det ger er tillfille att ostort samtala om fragor
som ér viktiga for dig, for din chef och for verksamhetens utveck-
ling i stort. Men ocksa ett tillfille ddr vardegrunden ska diskuteras.
For arbetsgivarna ar utvecklingssamtalen viktiga. De gor att med-
arbetarna kénner sig delaktiga i verksamheten och, om de utfors pa
ett bra och konstruktivt sitt, si ger de ofta utdelning i form av 6kat
engagemang och forhojd kreativitet. Dialog ar viktigt — och du som
medarbetare ska kdnna dig delaktig.

Utvecklingssamtalet dr naturligtvis sérskilt viktigt for dig nar det
handlar om att se 6ver den egna kompetensutvecklingen kopplat till
foretagets mal. Det dr ocksa bra att du som medarbetare far ett till-
falle att reflektera Gver arbetsplatsens virdegrund och om det kan
finnas atgarder som forbattrar efterlevandet av virdegrunden. D&
ar utvecklingssamtalet ett tillfille att diskutera det.
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Krankande sarbehandling, mobbning,
trakasserier och sexuella trakasserier

Tyvarr forekommer mobbing, trakasserier och krédnkande sérbe-
handling pé en hel del arbetsplatser. Mobbing &r handlingar som
gors flera ganger av en eller flera personer mot en person eller nagra
personer. Ibland kan det vara chefen som mobbar. Men ofta handlar
det om mobbing mellan medarbetare. Mobbning &r inte den mob-
bades fel. Felet kan ligga i arbetsorganisationen, gruppdynamiken
eller hos ledningen.

Mobbing leder till ohilsa pa foretaget, framforallt hos den som
utsitts for mobbning. Den som utsitts kan bli deprimerad, fa dng-
est, svart att sova eller bli sjuk, fysiskt eller psykiskt. Skadan kan pa-
verka en ménniskas fortsatta arbetsliv och ibland blir skadan besta-
ende. Ofta slutar mobbning med att den som mobbats far skulden
och blir utstott fran arbetsplatsen. Sjalvmord férekommer ocksa.
Men mobbning péaverkar naturligtvis hela arbetsklimatet och alla pa
arbetsplatsen, produktiviteten minskar, varfor det déarfor ar viktigt
att fokusera pa hela arbetsplatsen vid atgarder. Mobbning, kriankan-
de sirbehandling &r saledes inte bara ett arbetsmiljoproblem utan
ocksad ett samhaéllsproblem.

Det &r ofta s att arbetsgivare och anstéllda blundar f6r mobb-
ning. Da far mobbningen fortsétta. Konflikter och att tycka olika
i sak dr inte mobbning. Konflikter finns pa alla arbetsplatser, men
gar ofta att l6sa och kan till och med vara utvecklande. Men om
ledningen blundar och inte hanterar detta pa ett bra sitt, sa riskerar
en mindre konflikt att utvecklas till mobbning.

Sexuella trakasserier kan handla om ovilkomna beréringar,
skamt, forslag, blickar, jargong eller bilder som anspelar pa sex.

Det &r arbetsgivarens skyldighet att arbeta forebyggande mot
mobbning, krankande sdrbehandling, trakasserier och sexuella tra-
kasserier pé arbetsplatsen.

Ténk pa att den som inte séger ifran ocksa dr med och mobbar!

Exempel pa mobbning ir:

« fortal eller nedsvértningar av nagon eller dennes familj
« att medvetet do6lja eller lamna fel information

« att medvetet sabotera eller forsvéra arbetet

« uppenbar utfrysning, dsidosittande, negligering

« medveten foroldmpning, 6verkritik, hin, ovénlighet

« sexuella trakasserier, fornedring
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*

*

kontroll med skadande syfte, forfoljelse, hot, skapande av
radsla

kriankande administrativa straff utan grund, till exempel omo-
tiverat ber6vande av arbetsuppgifter, krav pa dvertid, ompla-
cering, forsvaranden vid ans6kan om utbildning och ledighet

Tidiga tecken pa mobbning

*

personen blir inte medbjuden, inte med pa fika, lunch eller i
samtalet

far elaka eller ironiska kommentarer

far inte information

man pratar om personen men inte till

samtalet tystnar nér personen kommer

orimlig kontroll av personens arbete

Hur hanterar du som fortroendevald ett
diskrimineringsarende eller brister i den
psykosociala arbetsmiljon?

Vid ett diskrimineringsirende eller ett fall av till exempel trakas-
serier ska du tdnka pa foljande:

*

Du har tystnadsplikt! Om en medlem vénder sig till dig for att
prata om att hen kdnner sig diskriminerad eller mobbad sa har
du tystnadsplikt.

Lyssna! Den som dr utsatt kommer att tycka att det &r jobbigt
att tala med dig om nagot som 4r svért. Lyssna mer — prata
mindre.

Diskutera majliga l6sningar tillsammans. Det finns oftast oli-
ka 16sningar pé problemet och ibland 4r l6sningen att bara
prata om det som hdnt. Men ibland behover ocksa saker utre-
das mer.

Diskutera med utomstadende — Chefen eller ombudsman i GS,
eller ndgon annan fran GS om det kénns béttre. Du ska kénna
dig trygg. Detta kan eventuellt leda till féorhandling. Om du
och personen du pratat med dr 6verens om det. Kom ihag: Du
inte ska acceptera att krankningar, trakasserier eller diskrimi-
nering i nagon form férekommer pa din arbetsplats.

Det hir ér en viktig facklig fraga och du kan med fortroende vinda
dig till oss pé avdelningen i GS. Vi hjélper dig!
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Det svara samtalet

Det ér svart och jobbigt att prata om dessa &mnen. Men det dr n6d-
vindigt. Om ni kdnner att situationen inte ar bra och att ni har fast-
nat eller om konflikter eskalerar sa dr radet att ta kontakt med en
ombudsman i GS och forslagsvis en beteendevetare eller psykolog
for att kunna reda ut det hela. Det finns utbildningar i "det svara
samtalet” och arbetsmilj6. Vill du som fortroendevald ga en sadan
utbildning s& kontakta din avdelning. En ombudsman i GS éar ut-
bildad i att kunna ta hand om svéra samtal och kan gora det pa ett
bra satt.

Arbetsmiljo och skyddsombudens roll

Pa senare ar har den psykosociala arbetsmiljon kommit allt mer i
fokus. Det handlar om fragor som stress, ledarskap, konflikter och
mobbning. Att arbeta med de psykosociala fragorna kan upplevas
som en utmaning. Méanga ganger kan det vara kinsliga fragor som
ska losas. De psykosociala fragorna dr inte heller alltid latta att iden-
tifiera och inte heller litta att hantera och diskutera.

Inom arbetsmiljo och da framforallt den psykosociala arbets-
miljon ar det viktigt att skyddsombuden pa arbetsplatsen har goda
kunskaper inom dessa omréaden for klara av att hantera problem,
innan de dyker upp, genom att jobba preventivt men ocksa nir de
uppdagas.

Valberedningar och styrelser

Om du ér fortroendevald i en styrelse eller valberedning ska du all-
tid ha GS vdrdegrund i ryggmirgen. Den ska vara som en lots i ditt
arbete och hjilpa dig att fora diskussioner, samarbeta och fatta be-
slut i enlighet med GS policys och riktlinjer.

Sa har kan du forbattra:

Vilka verktyg ska du borja arbeta med? Vad har din arbetsgivare i
form av policys, riktlinjer eller bestimmelser? Vad &r gjort enligt la-
gens krav? Nar hade du ditt utvecklingssamtal senast? Far du feed-
back pa ditt arbete? Ar alla pa din arbetsplats med i gemenskapen?
Borja att diskutera — arbeta sedan fram och konkretisera vad som
behovs goras. Sedan gor!
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OM DET SOM INTE FAR HANDA ANDA
HANDER?

" Prata med né’ﬂon !

‘ Sdg 1£rén!

: Do,éaMenZ‘e/‘a ! \

Anser du dig vara eller tycker du att din kollega ar diskriminerad?
Kénner du att din kollega mar vialdigt daligt och blir illa behandlad
av sin chef eller annan kollega? Har du rakat ut for trakasserier eller
att en kollega gjort ovilkomna ndrmanden?

Gor sahir:
Checklista:

1. Prata med ndgon!

Kontakta fackklubben pa din arbetsplats. Har din arbetsplats ingen
klubb sa kan du kontakta din avdelning. De fortroendevalda har
tystnadsplikt. (Se offentlighets- och sekretesslagen).

2. Sdig ifran!

Ség ifran och beritta att du kdnner dig diskriminerad, krankt, illa
till mods eller illa behandlad. Ta med dig ndgon du har foértroende
for i kontakt med den som trakasserar/diskriminerar sa att du inte
ar ensam.
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Skriv ner vad som hént, vad som har sagts, nar handelsen dgde rum
och om eventuella vittnen kan finnas.

Kontakta din klubb eller din avdelning. Du inte ska acceptera att
kréankningar, trakasserier eller diskriminering i nadgon form fore-
kommer pa din arbetsplats.

Det hir dr en mycket viktig facklig fradga och du kan med f6rtro-
ende vinda dig till oss.

Vi hjélper dig!

Vad kan du gora sjalv?

I méngt och mycket handlar det ju om att vi maste fordndra oss
sjdlva. Att tinka en gang till innan man talar. Att 6ppna upp, att
vaga prata om saddant som &r svart och krangligt. Att ldra sig mer
om sina medmainniskor och arbetskamrater.

Om vi tillsammans tédnker pa hur vi kan forandra oss sjdlva for att
inte nigon ska kénna sig diskriminerad eller trakasserad s& har vi
kommit en bra bit pa védg. Alla kan gora nagot for att motverka dis-
kriminering.

« Ténk pa hur du sjélv agerar — det du dr, sdger och gor

« Ténk ocksa pa hur andra agerar — och ge konstruktiv feedback

« Positivitet ger positivitet — Negativitet ger negativitet

+ Kénn efter! Hur kidnns det hiar? Kénns det bra eller daligt?
Magkénsla!

¢ Om du rékar siga nigot dumt som du sedan angrar — ség for-
lat, be om ursékt!

Vi har alla fordomar, attityd eller bra och daliga dagar. Ingen av oss
ar felfri, ingen &r perfekt. Det viktiga dr att vi &r medvetna om det
och forsoker att paverka och bidra till att gora var arbetsplats sa bra
som mojligt.

Du kan paverka — vi ér varandras arbetsmiljo!

Vem kan hjalpa till? Var hittar man material?

Facket kan hjilpa till! Avdelningen (ombudsménnen eller den som
ar virdegrundsansvarig) kan hjilpa till i arbetet, men kan aldrig
vara den som genomfor detta. Dock kan avdelningen delta med rad
och stod och kunskap.
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Varje avdelning har den hir boken tillgénglig och den ér en bra
borjan! Lés virdegrundsboken sa har du en bra grund att sta pé och
forstar inneborden av ett fordndringsarbete och var du bor lagga
fokus.

Slutord

GS vill att den hir boken ska vara ett stod i arbetet med arbetsplat-
sernas virdegrund, arbetet mot diskriminering. Vi vill att arbets-
platser, anstdllda och fackligt aktiva ska fa en bild av hur man kan
arbeta med vérdegrundsfragor i ett bredare perspektiv och forsta
inneborden och nyttan av det arbetet. Vi hoppas ocksa att vi har
inspirerat och engagerat er till att bérja en forandringsresa — bade
inom och utom organisationen.

Om du &r 6ppen i sinnet och vill jobba med dig sjalv och for-
andra, sa kan du fa mycket positivt tillbaka.

GS finns hér f6r dig om du behover hjélp! Vi gor det tillsammans.
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— Chefen och medarbetaren, Christer Ackerman
— Material fran LO

— Prevent

— Arbetsmiljoverket

— Arbetsmiljoforeskrifter
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— Arbetsgrupper och medarbetare pd GS
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Kontaktuppgifter

Pa var hemsida, www.gsfacket.se, hittar du kontaktuppgifter till
din avdelning.

Du ér alltid valkommen att kontakta oss — vi lotsar dig ratt!

GS Forbundskontor

Olof Palmes gata 31, Stockholm
Telefon 010-470 83 00

Hemsida: www.gsfacket.se
E-postadress: kontakt@gsfacket.se

“ facebook.com/GSfacket
F«:D instagram.com/GSfacket
W twitter.com/GSfacket

@ www.gsfacket.se
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