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Inledning

Ar diskriminering och missgynnande ett
problem i arbetslivet och for lakarkaren? Det
beror forstds pa vem vi fragar. Samhéllet
forandras - lakarkaren och normen for lakare
likasa. Forestallningar om alder, etnicitet, kon,
kbnstverskridande identitet och uttryck,
funktionsnedséttning,  religion,  sexuell
laggning spelar stor roll nér vi méts och de
paverkar villkoren i arbetslivet. Hur vi bemots
och far vara pa arbetsplatsen spelar roll for
hur vi upplever var arbetsmiljé och hur vi trivs
pa arbetsplatsen.

Denna handlingsplan utgar framst fran
diskrimineringslagen men tar ocksd upp
foréldraledighetslagens férbud mot miss-
gynnande som har samband med foréldra-
ledighet; lag om férbud motdiskrimineringav
deltidsarbetande arbetstagare och arbets-
tagare med tidsbegrénsad anstéllning; samt
arbetsmiljéverkets foreskrifter om syste-
matiskt arbetsmiljdarbete och organisatorisk
och social arbetsmiljo.

Diskrimineringslagen tar sin ansats i de olika
konventioner rérande ménskliga rattigheter
som Sverige ratificerat och som syftar till att
varna alla manniskors lika varde och réatten
att behandlas pa lika villkor. Lagens syfte ar
att motverka diskriminering och framja lika
rattigheter och mojligheter. Det férebyggande
arbetet mot diskriminering beskrivs i lagen
som aktiva atgarder. Arbetsgivaren haransvar
for det férebyggande arbetet och som fackligt
fértroendevalda deltar vi i arbete med aktiva
atgarder i samverkan med arbetsgivaren.

Det &r arbetsgivaren som har ansvaret for
arbetsmiljon. I varfackligarollkan visamverka
med arbetsgivaren, fa inflytande och arbeta
fér en bra arbetsmiljé. Som medarbetare har
vi alla ett eget ansvar for att frdmja en god
arbetsmiljé och bidra till ett inkluderande
arbetsklimat. Syftet med arbetsmiljélagen ar
att férebygga ohélsa och olycksfall i arbetet
samt att i Gvrigt uppna en god arbetsmiljé.
Arbetsférhallandena ska anpassas il
ménniskors olika férutsattningar i fysiskt och
psykiskt avseende. Det ska vidare efter-
strédvas att arbetsforhallandena ger méjlig-
heter till personlig och yrkesméssig
utveckling liksom till sjalvbestdmmande och
yrkesmassigt ansvar.

Det ar en avgérande for lakarkaren att yrket
kan attrahera och utveckla den béasta
kompetensen. En férutsattningfor det ar att
bade utveckling och urval sker pa saklig
grund. Att individen kan goéra val utifran
kompetens, intresse, lust och lamplighet. Att
individen ges en professionell utveckling som
speglar individuell férmaga oavsett fore-
stallningar om kon, kdnsbverskridande
identitet eller uttryck, alder, sexuell Iaggning,
etnicitet, funktionsnedséttning, religion eller
annan trosuppfattning.

Lakarférbundet har en viktig roll som facklig
aktor. Den ska vi anvéanda for att med kraft
arbeta mot diskriminering och for lika réattig-
heter och méjligheter i arbetslivet. Detta &r
ytterst en fraga om demokrati och ménskliga
rattigheter och Lakarférbundet ska delta i och
bidra till detta férandringsarbete.
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Skydd mot diskriminering och missgynnande

Det finns ett flertal olika lagar i arbetslivet
som utgdr skydd fér arbetstagare mot
diskriminering, krankande behandling och
missgynnande. Denna handlingsplan utgar
framst fran diskrimineringslagen men tar
ocksa upp forbudet mot missgynnande som
har samband med foraldraledighet i
foréldraledighetslagen, lag om férbud mot
diskriminering av deltidsarbetande arbets-
tagare och arbetstagare med tidsbegréansad
anstéllning samt Arbetsmiljdverkets fore-
skrifter om systematiskt arbetsmiljdarbete
(SAM) och organisatorisk och social arbets-
milj6 (OSA).

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen innehdller  férutom
diskrimineringsférbud som skyddar enskilda
individer aven aktiva atgarder som pa
kollektivniva syftar till att framja lika rattig-

heter och méjligheter i arbetslivet generellt.

Diskrimineringslagen géller pa manga
omraden i samhallet och i denna handlings-
plan beskrivs de regler som omfattar
arbetslivet. Lagen géller inte bara for arbets-
tagare utan &ven for den som gobr en
forfragan om eller soker arbete, praktikanter
och inhyrd eller inlanad personal. De
diskrimineringsgrunder som finns &r;

» KOn, vilket ocksa innefattar graviditet

» Kénsdverskridande identitet eller uttryck
» Etnisk tillhérighet

» Religion eller annan trosuppfattning

» Funktionsnedséattning

» Sexuell laggning

» Alder

Olika former av diskriminering

- Direkt diskriminering ar nar nagon
missgynnas genom att bli sé&mre be-
handlad &n nagon annan i en jamférbar
situation och missgynnandet har samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna.
Diskrimineringsgrunden maste inte utgora
den enda orsaken till missgynnandet.

- Indirekt diskriminering &ar nar nagon
missgynnas genom att arbetsgivaren
anvéander en bestdmmelse, ett kriterium
eller ett forfaringssatt som verkar neutralt
men som sarskilt missgynnar personer
utifrdn ndgon av diskrimineringsgrunderna.

* Bristande tillgdnglighet &r nar en person
med en funktionsnedsattning missgynnas
genom att arbetsgivaren inte vidtagit
skaliga atgéarder s& att personen kommit i
en jamforbar situation med personer utan
funktionsnedséttningen.

Med skéliga menas att atgarderna inte kan
kosta for mycket  eller vara fér i
gripande i foérhallande till verksamheten.

In-

- Trakasserier ar ett upptrddande som
kréanker ndgons vardighet och som har sam-
band med nagon av diskriminerings-
grunderna. Arbetstagaren avgor sjalv vilka
handlingar och beteenden som denne
anser vara kradnkande. FoOr att upp-
trddandet ska ses som trakasserier i
diskrimineringslagens mening maste den
som blir utsatt visa att beteendet ar
oonskat, den som utpekas maste fa
k&dnnedom. Om det ar uppenbart att den
utpekade borde forsta att det beteendet ar
obnskat, till exempel for att det ar sa grovt,
behdver den som anser sig trakasserad
inte visa det.



- Sexuella trakasserier ar ett upptrddande
av sexuell natur som kranker nagons
vardighet. Precis som for Ovriga
trakasserier maste den utpekade ha
kdnnedom om att beteendet &r odnskat.

* Instruktioner att diskriminera &r order
eller instruktioner att diskriminera nagon
som lamnastillenindivid somstarilydnads-
eller beroendeforhallande till den som
l&mnar ordern eller instruktionen eller som
gentemot denna atagit sig att fullgéra
ett uppdrag. Diskrimineringen behdver
inte vara avsiktlig, arbetsgivaren
behover alltsd inte haft vilja att
missgynna for att det ska vara otillatet.

Det ar arbetsgivarens ansvar

Diskrimineringslagen tar sikte pa arbets-
givarens ansvar. Det innebéar att en kollega
inte kan stéllas till ansvar for att ha
diskriminerat nagon. Daremot ses chefer och
i manga fall arbetsledare eller liknande som
arbetsgivarrepresentanter vilket gor att
arbetsgivaren Dblir ansvarig for deras
handlande.

Nar det géllertrakasserier blir en arbetsgivare
inte direkt ansvarig for trakasserier mellan
kollegor. Déremot &r arbetsgivaren skyldig att
skyndsamt utreda och vidta atgarder mot
trakasserier och sexuella trakasserier sa
snart hen far kdnnedom om trakasserierna.

Det finns ocksa ett férbud for arbetsgivare att
utsatta en arbetstagare for repressalier pa

grund av att hen anmalt eller patalat att
arbetsgivaren brutit mot diskrimineringslagen,

medverkat i en utredning eller avvisat eller
fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller
sexuella trakasserier.

Diskrimineringserséttning kallas den typ av
skadestand som ar aktuell for brott mot diskri-
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mineringsforbuden, utrednings- och atgards-
skyldigheten och repressalieférbudet.

Den som anser sig diskriminerad ska goéra
antagligt att den utsatts fér diskriminering.
Nar hen har gjort detta gar bevisboérdan ver
till arbetsgivaren som da behéver visa att
diskriminering inte férekommit.

Missgynnande som har samband
med foraldraledighet
Foraldraledighetslagen innehaller ett férbud
mot missgynnande som har samband med

foréldraledighet. Missgynnandeférbudet
galler i de flesta situationer mellan
arbetsgivare och arbetstagare, arbets-

sokande och det géller ocksa alla typer av
foraldraledighet. En arbetsgivare far inte
behandla nagon samre av skal som har
samband med att en person ska vara, areller
har varit foraldraledig. Forbudet galler ocksa
situationer dar arbetsgivaren tror att nagon
ska vara foréldraledig.

Forbudet géller dock inte om olika villkor eller
olika behandling & en ndédvéndig félid av
foraldraledigheten. Ett exempel pa nod-
vandig foljd &r att en arbetsgivare kan ha ratt
att inte anstalla en arbetss6kande pa en
tidsbegréansad anstéllning om hen kommer
vara foraldraledig hela eller stérre delen av
den aktuella tiden. Om en arbetsgivare bryter
mot missgynnandeférbudet i foréldra-
ledighetslagen sa kan denne bli skyldig att
betala skadestand.

En anledning till att férbudet att missgynna
féréldralediga av skél som har samband med
féréldraledigheten finns i foréldraledighets-
lageni stallet for i diskrimineringslagen, ar att
det inte gar att gbra relevanta jamforelser
mellan behandlingen av en féréldraledig
arbetstagare och arbetstagare som é&r i
tjanst. Detta eftersom den féréldraledige inte
star till arbetsgivarens forfogande.

MISSGYNNANDE
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Forbud mot diskriminering av arbets-
tagare som arbetar deltid eller har
tidsbegransad anstallning

Syftet med lagen om férbud mot
diskriminering av deltidsarbetande arbets-
tagare och arbetstagare med tidsbegrénsad
anstéllning ar att motverka diskriminering
kopplat till 16ne- och andra anstélinings-
villkor.

Forbudet innebar att en arbetsgivare inte far
missgynna/diskriminera arbetstagare som
arbetar deltid eller har tidsbegrénsad
anstéllning. Arbetsgivaren far inte heller
indirekt diskriminera en sadan arbetstagare
genomenbestdmmelse, ett kriterium eller ett
férfaringssatt som verkar neutralt, men som
séarskilt missgynnar deltidsarbetande och
arbetstagare medtidsbegransad anstélining.

Forbudet géller inte om tillampningen av
villkoren har ett beréttigat syfte och sattet det
gobrs pa ar lampligt och nédvandigt for att na
syftet.

Krankande sarbehandling

Inom ramen for arbetsmiljélagen har arbets-
givaren ansvar for arbetstagarnas arbets-
miljé.

Reglerna om krdnkande sérbehandling finns
i Arbetsmiljéverkets foreskrift om organisa-
torisk och social arbetsmiljo (OSA). Med
organisatorisk arbetsmiljé menas hur arbetet
ordnas, styrs, kommuniceras och hur beslut
fattas. Med social arbetsmiljé menas hur vi
samspelar med och paverkas av de
personer som finns runt omkring oss, fill
exempel medarbetare och chefer. Manga
ganger kan det i praktiken handla om
krankande sérbehandling i de situationer da
individer anser att de blivit diskriminerade
och det inte ga att hitta nagot samband med
en diskrimineringsgrund.

Med krédnkande sérbehandling menas
handlingar som upplevs som krédnkande av
den eller de som utsadtts for dem.
Handlingarna upplevs ofta som obegripliga
och orattvisa och att en arbetstagare
forhindras att utfra sitt arbete eller pa annat
sétt kanner sig krankt, férolampad, illa
behandlad, hotad, eller mobbad och hamnar
utanfér den sociala gemenskapen. En
forsvarande omstandighet ar om krank-
ningarna upprepas och pagar under en
langre tid.



Forebyggande arbete

| det férebyggande arbetet kan vi finna stod
bade i diskrimineringslagen och i arbetsmiljo-
lagstiftningen.

Aktiva atgarder ar arbetsgivarens fore-
byggande och framjande arbete for att
motverka diskriminering och pa annat satt
verka for lika rattigheter och majligheter pa
arbetsplatsen. Det aktiva atgardsarbetet
syftar till att férebygga diskriminering gente-
mot individer och till att framja lika rattigheter
och mojligheter i arbetslivet generellt.

De aktiva atgarderna ska ocksa bidra till att
arbetsgivare i hdgre utstrackning tar tillivara
erfarenheter och kompetens oberoende av
kon, kénsdverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning och/eller alder och darigenom
minska risken for att diskriminering fére-
kommer.

Arbetet ska ske i samverkan mellan arbets-
givare och arbetstagare. P& arbetsplatser
med fler an 25 anstéllda ska arbetet
dokumenteras skriftligt. Arbetet med aktiva
at-garder ska ske metodiskt och fortlopande
pa kollektiv niva genom att i samverkan - 1)
undersbka/ kartlagga, 2) analysera, 3) vidta
forebyggande och framjande atgarder, 4)
félja upp och utvardera verksamheten.

Aktiva atgarder — for alla
diskrimineringsgrunder

Arbetsférhallanden, &r detsamma som
arbetsmiljé, det vill sdga fysiska, sociala
och organisatoriska arbetsforhallanden.
Organisatoriska arbetsférhallanden inne-
fattar arbetsférdelning och organisering
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av arbetet, vilket inkluderar fordelning av
heltids- och deltidsanstéllningar och ftills-
vidareanstéllningar. Vilka anstaliningsformer
och arbetstidsmatt som férekommer i verk-
samheten och hur férdelningen av dessa ser
ut. Finns det skillnader pa strukturell niva
mellan anstéllningsform och diskriminerings-
grund? Finns det ett behov av atgarder? Det
kan ocksa handla om att se OGver
arbetsklader eller behov av att ge forstérkt
handledning. | undersékning av arbets-
forhallandena ingar att undersbka om det
férekommer trakasserier eller risker for
trakasserier utifran de sju diskriminerings-
grunderna liksom risker fér sexuella
trakasserier. | samband med detta arbete ar
det lampligt att riktlinjer och rutiner for att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier tas fram och utvarderas, se
nedan.

Bestammelser och praxis om Iéner och
andra anstallningsvillkor, vilket avser att
underséka om det finns hinder i arbets-
givarens generella forhallningssatt i form av
riktlinjer, kriterier for |6neséttning och
liknande. Det kan handla om bestammelser
och praxis vad galler reseférmaner och
bonussystem. Detta arbete géaller for alla
diskrimineringsgrunder och enbart pa en
strukturell och kollektiv niva, vilket inte
innebéar kartlaggning av hur olika individer
véarderats.

Rekrytering och befordran, kan handla om
att se Over var/hur lediga arbeten annons-
eras, pa vilket satt annonser utformas och hur
intervjuer gar till. Aktiva atgarder handlar har
om att understka vilka hinder som féreligger
for att ge alla lika mojligheter att soka
anstéllningar
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och mdjlighet till befordran. Det handlar inte
om att arbetsgivaren ska undersdka eller
registrera vilka arbetstagare som rekryterats
till eller befordrats i verksamheten och om de
kan hénfdras till en viss grupp utan i forsta
hand om hur rekrytering eller befordran sker.

Utbildning och o&vrig kompetensutv-
eckling, har kan vi undersdka och analysera
om det foreligger nagra risker eller hinder
som gor att den utbildning och kompetens-
utveckling som erbjuds av arbetsgivaren inte
kommer alla till del pa ett likvardigt satt. Hur
stéds och uppmuntras arbetstagarna att s6ka
hogre tjanster? Vet arbetsgivaren vilken
kompetens de anstédllda har? Tas all
kompetenstillvara?

Arbetsgivarna ska strdva efter en jamn
férdelning av kvinnor och mén nér det galler
utbildning och kompetensutveckling. Mot-
svarande &r inte avsikten néar det géller
Ovriga diskrimineringsgrunder. En under-
sokning/kartlaggning far inte innebara att
arbetstagarna delas upp utifran dis-
krimineringsgrund.

Mojligheter att forena férvarvsarbete med
férdldraskap, innebadr att verksamheten
undersoks med utgangspunkt - hur fungerar
verksamheten fér den som &r féralder? Finns
behov av atgarder for att underlatta arbete och
foraldraskap och i sadant fall vilka atgarder
kan behoévas? Vilkka hinder och vilka
mojligheter till foérbéattringar finns?  Hur
organiseras arbetet? Det kan till exempel
handla om flexibel arbetstid och mdjlighet att
arbeta hemifran. Nar laggs méten? Ar dvertid
ar ett krav pa arbetsplatsen? Uttalat eller
under-forstatt?

Foérutom aktiva atgérder inom de fem om-
radena ovan ska arbetsgivaren aven arbeta
med och ta fram riktlinjer och rutiner fér att

férhindra trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier.

Riktlinjer och rutiner f6r att férhindra
trakasserier for verksamheten i syfte att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier. Dessa bodr klargbra att
varken sexuella trakasserier, trakasserier
som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna eller repressalier
accepteras pa arbetsplatsen.

Det bor ocksa finnas rutiner som anger hur
arbetsgivaren ska agera om trakasserier
eller repressalier pastas ha intraffat och vem
man ska anmaéla till om man anser sig vara
trakasserad. Riktlinjerna och rutinerna ska
foéljas upp och utvérderas av arbetsgivaren.

Sexuella trakasserier och trakasserier
innefattas aven i det aktiva atgardsarbetet
gallande arbetsforhallanden. Arbetsgivaren
ska i samverkan med lokalféreningen
undersoka, analyser, vidta atgarder och folja
upp om det férekommer risker for
trakasserier utifran alla sju diskriminerings-
grunderna. | samband med detta arbete ar
det lampligt att riktlinjer och rutiner for att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier tas fram och utvarderas.

Aktiva atgarder - kon

Forutom aktiva atgarder for samtliga
diskrimineringsgrunder inom de fem om-
radena ovan ska arbetsgivaren aven pa olika
satt arbeta for att framja jamn konsférdelning
och arligen genom lonekartlaggning upp-
tacka, atgarda och forhindra osakliga I6ne-
skillnader mellan kvinnor och mén.



Framja jamn kénsférdelning

Arbetsgivaren ska genom utbildning, annan
kompetensutveckling och andra lampliga
atgarder framja en jamn konsfordelning i
skilda typer av arbeten, inom olika kategorier
av arbetstagare och pa ledande positioner.
Som utgangspunkt for arbetet kan arbets-
givaren anvanda undersékning och analys
av verksamheten som gjorts i samverkan
och inom ramen for arbetet med aktiva
atgarder om till exempel arbetsférhallanden,
rekrytering, befordran, utbildning och &vrig
kompetensutveckling. Atgarderna ska féljas
upp och utvarderas av arbetsgivaren.

| vissa situationer kan arbetsgivaren efter
samverkan tillampa positiv sdrbehandling for
att fa bukt med ojamn kénsférdelning. Det
innebér exempelvis vid rekrytering, att vid
lika eller likvardiga meriter ges foretrade for
sbkande av underrepresenterat kén for att
uppna jamnare konsfordelning. Det far dock
inte ske automatiskt och kvotering ar inte
tillatet.

Lénekartlaggning

Alla arbetsgivare ska genomféra arliga
I6nekartlaggningar for att upptécka, atgarda
och forhindra osakliga skillnader i [Ibnmellan
kvinnor och man. Arbetsgivare med minst tio
anstéllda ska &ven dokumentera arbetet med
kartlaggningen.

Policys, riktlinjer, praxis kring léner och
anstallningsvillkor som till exempel tjanstebil,
bostads- eller reseférmaner, tillagg, bonus-
system och liknande, ska omfattas av kart-
laggningen. (Se aven aktiva atgarder for alla
grunder pa kollektiv nivd angdende be-
stdmmelser och praxis och |6ner och andra
anstéllningsvillkor ovan).

FOREBYGGANDE ARBETE

| I16nekartlaggningen ska arbetsgivaren kart-
ldgga och analysera:

» bestdmmelser och praxis om Iéner och
andra anstéllningsvillkor som arbets-
givaren tillampar.

» l6neskillnader mellan kvinnor och man som
utfor lika arbete.

» l6neskillnader mellan kvinnor och man som
utfor likvardigt arbete.

» léneskillnader som finns mellan ett kvinno-
dominerat arbete och ett arbete som inte
ar kvinnodominerat, om arbetet som inte
ar kvinnodominerat har lagre krav men
hogre 16n.

Lika arbete. Arbetsgivaren ska analysera
I6neskillnader som férekommer inom lika
arbete, det vill séga mellan kvinnor och mén
som utfér samma eller i det nédrmaste
samma arbetsuppgifter. Det &r arbets-
uppgifterna som ska styra denna grupp-
indelning, inte avtals- eller organisations-
tillhoérigheten. Alla arbetstagare, &ven chefer
och arbetsledare, ska omfattas av grupp-
indelningen. Anstéllningsformen har ingen
betydelse.

Analysenavltneskillnadermellankvinnoroch
ménilika arbete skamynnautien bedémning
av om eventuella l6neskillnader har direkt
eller indirekt samband med kén. Hela I6ne-
skillnaden ska kunna forklaras pa ett sakligt
satt. Vid individuell I6neséattning &r det som
regel nédvandigt att géra bedémningen pa
individniva.

Likvérdigt arbete. Loneskillnader ska ocksa
kartldggas och analyseras mellan grupp av
arbetstagare som utfér kvinnodominerat
arbete och grupp av arbetstagare som utfor
likvardigt
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arbete som inte é&r, eller brukar anses vara
kvinnodominerat. N&r andelen kvinnor
uppgar till eller Gverstiger 60 procent kan
arbetet betraktas som kvinnodominerat.

Likvardiga arbeten ar arbeten som utifran en
sammantagen beddémning av de krav som
stélls i arbetet och dess natur och som kan
anses ha lika varde. Kriterier sdsom kunskap
och fardigheter, ansvar och anstrangning ska
beaktas vid bedémningen. Vid beddmning av
arbetets natur ska sarskilt arbetsférhallanden
beaktas. Det finns inget krav i lagen pa en
systematisk arbetsvardering men det kan
underlatta arbetet med kartlaggning och
analys. Bedémningen av kraven i arbetena
ska ske utan hansyn till vem som utfér
arbetet.

Analysen av l6neskillnaden sker normalt pa
gruppnivai syfte att upptacka den strukturella
undervardering som kan vara férknippade
med arbetsuppgifter som &r eller har varit
typiska for kvinnor. Analysen kan innefatta
I6nenivaer, l6nespridning och andra jam-
forelser som &ar adekvata att gora pa
gruppniva.

Hogre varderat och lagre I6nesatt kvinno-
dominerat arbete. Kartlaggning och analys
av léneskillnader mellan kvinnor och man har
utdkats (2017) till att sérskilt peka ut ytterligare
en situation. Kartlaggning av I6neskillnader
mellan en grupp med arbetstagare som utfor
arbete som é&r eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbets-
tagare som utfér arbete som inte &r eller
brukar anses vara kvinnodominerat men ger
hogre 16n trots att kraven i arbetet bedéms
vara lagre. Analysen ska innefatta en
bedémning av om eventuella |6neskillnader
har direkt eller indirekt samband med kon.

Foérebygga krankande sarbehandling
Inom ramen for arbetsmiljélagen har arbets-
givaren ansvar for arbetstagarnas arbets-
miljo.

Reglerna om krénkande sérbehandling finns
i Arbetsmiljéverkets foéreskrift om organisa-
torisk och social arbetsmiljo (OSA). Med
organisatorisk arbetsmiljé menas hur arbetet
ordnas, styrs, kommuniceras och hur beslut
fattas. Med social arbetsmiljé menas hur vi
samspelar med och paverkas av de
personer som finns runt omkring oss, fill
exempel medarbetare och chefer.

Trakasserier och/eller krénkningar medfér att
individer och arbetsgrupper paverkas negativt
pa saval kort som lang sikt. Konflikter av det
hér slaget kan bli kostsamma for individen
och dennes arbetsplats om de inte férebyggs
och atgardas. Det ar arbetsgivarens ansvar
att utreda och klargéra att krdnkande sar-
behandling inte &r forenligt med verk-
samheten. Arbetsgivare ska planera och
organisera arbetet i sin helhet sa att kran-
kande sérbehandling férebyggs.

Det har ar exempel pa forhallanden iarbets-
miljébn som ska uppméarksammas och regel-
bundet understka:

» Konflikter

» Arbetsbelastning

» Arbetsférdelning

» Férutsattningar fér samarbete

» Konsekvenser av férédndringar

Arbetsgivarens policy om hur vi beter oss
mot varandra pa arbetsplatsen bor innehalla
ett tydligt budskap om vad krankande
sérbehandling ar, att det inte accepteras
liksom rutiner f6r hur arbetsgivaren avser att
motverkaoch hanterakrankande



sarbehandling om det anda skulle uppsta.
Policyn féljs upp i samverkansgrupp/
skyddskommitté och informeras om regel-
bundet, lampligen pa arbetsplatstraffar.
Chefer och arbetsledare har ett sarskilt
ansvar for att férebygga, uppméarksamma
och hantera krdnkande sarbehandling och
maste ha tillrackligt med kunskaper inom
omradet. Skyddsombuden har ocksa en
viktig roll i att folja och paverka detta arbete.
Darfor ar det viktigt bade chefer och
skyddsombud far adekvat utbildning for att
kunna utféra sina uppdrag.

Metod fér det férebyggande och
framjande arbetet

Arbetsgivaren bér ansvaret for det sys-
tematiska arbetsmiljdarbetet och fér det fére-
byggande och frdmjande arbetet.

SAM - Systematiskt arbetsmiljéarbete
SAM é&r den metod som anvénds som stéd
for att arbeta systematiskt med arbets-
miljdarbete. Metoden innebé&r att arbets-
givaren ska undersdka, genomféra och félja
upp sin verksamhet sa att ohélsa och
olycksfall i arbetet férebyggs och en till-
fredstallande arbetsmiljo uppnas. Det ska
finnas en policy for detta arbete och rutiner
som beskriver hur det systematiska arbets-
miljdarbetet gar till. Detta arbete ska inga
som en naturlig del i den dagliga
verksamheten och det ska omfatta alla
fysiska, psykologiska och sociala for-
hallanden som har betydelse for arbetsmiljon
pa arbetsplatsen.

Arbete med aktiva atgarder

Enligt arbetsmiljolagstiftningen ska arbets-
givaren i samverkan med arbetstagarna
arbeta systematiskt med arbetsmiljon enligt
metoden SAM. For arbetet med aktiva
atgarder i diskrimineringslagen anvisas en
metod som i stort
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Fysiska,
psykologiska

och sociala
arbetsforhal-
landen

sett félier SAM - undersok, analyser, atgarda,
folj upp. Darfor kan det aktiva atgardsarbetet
val rymmas inom samverkansgrupp/skydds-
kommitté. Det viktiga &r att arbetet gors.

Arbetsgivaren har en skyldighet att
dokumentera hur det aktiva atgardsarbetet
bedrivs och hur samverkansskyldigheten
med de fackliga organisationerna fullgérs.
Som fackliga féretrddare ska vi samverka
och utéva vart inflytande for att paverka
arbetsmiljéon till det béattre. Hur sam-
verkansarbetet ska ga till ar bra att komma
Overens om i det lokala samverkansavtalet.

Nedan utgar vi fran arbetsgivaren ansvar och
skyldighet. Lokalférening ska som lokal part
delta och samverka i arbete med arbets-
givaren.

Checklista

- Borja med att ta reda pa om, hur och i
vilka forum arbetsgivarens férebyggande
arbete sker. Framgar det i samverkans-
avtalet?

+ Arbetsgivaren ska undersdka arbets-
platsen fér att upptacka eventuella risker
fér diskriminering, trakasserier, rep-
ressalier, eller andra hinder for arbets-
tagarnas lika rattigheter och méjligheter.
Det kan bade vara reella hinder och
hinder i form av attityder, normer och
strukturer.
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UndersOkningen ska goéras pa en
6vergripande niva och ha ett generellt
anslag med inriktning pa férhallandena
pa arbetsplatsen. Det ska inte goras
nagon kartlaggning pa individniva av
personer.

Lokalféreningen kan hdmta information
om arbetsplatsen och fraga efter
medlemmarnas erfarenhet och behov
exempelvis genom anonyma enkater.
Granska arbetsgivarens policys, infor-
mations-, rekryterings- och utbildnings-
material. Finns handlingsplaner? Verk-
samheten ska undersdkas utifran
samtliga diskrimineringsgrunder ober-
oende av hur arbetsstyrkan &r samman-
satt.

Det kan finnas strukturella risker for
diskriminering eller andra hinder mot lika
rattigheter och mdjligheter i verk-
samheten, &ven om det inte finns nagon
i verksamheten som ar direkt berérd.

Efter understkningen ska arbetsgivaren
analysera orsakerna till upptackta risker
och hinder.

Det handlar om att reflektera, analysera
och dra slutsatser om varfér det ser ut
som det gor.

Det kan ocksa handa att arbetsgivaren
behover ga tillbaka och gora fler under-
sokningar for att fa fram risker och hinder
som forst inte visade sig.

Lokalféreningen kan bidra genom att
granska materialet och fundera p& hur ni
vill ha det. Varfér ser det ut som det gor?
Och vad behovs for att en féréandring ska
ske?

Mot bakgrund av de eventuella brister
som kartlaggningen, enkaten eller under-

sOkningen visar tas beslut om vilka
atgarder som ska genomféras, behdvs
andra kartldggningar? Uppféljningar?
Vem ska goéra det och néar? Vilka
atgarder som skaligen kan kréavas av
arbetsgivaren far bedémas med hansyn
till resurser, behov och andra om-
sténdigheter.

+  Om arbetsgivaren i sin undersékning har
funnit risker for diskriminering eller andra
hinder ska arbetsgivaren vidta atgarder
for att undanréja dem.

+ Lokalféreningen kan medverka i att gbéra
planen/arbetet ként féor medlemmarna.

+ Det sista steget ar att félja upp och
utvdrdera undersdkningen, analysen
och atgarderna.

+ Nar analysen ar klar ska de erfarenheter
som arbetet har givit ga att anvéanda i
steg 1 (undersdkningen) i nésta cykel av
arbetet med aktiva atgarder.

«  Har malen uppnatts? Var, atgarderna fel
eller gldmdes bort?

+ Analysera. Kartlagg igen.

| Diskrimineringslagen finns - till skillnad fran
i foreskriften Organisatorisk och Social
Arbetsmiljo (OSA) - inga krav pa specifika
mal, foérutom fér grunden kon, som
arbetsgivaren ska uppna i arbetet med aktiva
atgarder. Det hindrar inte att lokala parter
kan komma Overens om mal for
framjandearbetet. Malen ska vara real-
istiska, méatbara och géarna kvantifierade.
Lakarféreningen kan foresla atgarder som
arbetsgivaren ska vidta for att uppna malen.
Var konkret — vad, vem, nar? Kan detta
utvérderas?
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Fallbeskrivningar

Kén

Med ”“k6n” avses i diskrimineringslagen
biologiskt kén. En person &r antingen man
eller kvinna i diskrimineringslagens be-
tydelse. Missgynnade som har samband
med graviditet behandlas som kéns-
diskriminering. Med transsexuella menas
personer som avser att &ndra juridiskt kdn
eller har gjort det och gruppen omfattas i
forst hand av skyddsgrunden kon.

Arbetsgivaren ska verka for att personer
oavsett kdn ges mdjlighet att sdka lediga
anstéllningar. Arbetsgivaren ska genom
utbildning, kompetensutveckling och andra
lampliga atgarder framja en jamn fordelning
mellan kvinnor och méan i skilda typer av
arbete och inom olika kategorier av
arbetstagare. (L&s mer om kdén under Aktiva
atgarder, framja jamn konsfordelning och om

arlig I6nekartlaggning).

Stella &r overldkare och arbetar en lédngre period som tf verksamhetschef under en stor
omorganisation. Det &r en turbulent tid for alla personalgrupper och manga &r bade oroliga och
missndjda och fraktioner bildas. En ny verksamhetschef anstélls och hen dr man om att allt
missndje undanrdjs for att verksamheten ska fungera optimalt. "Hér behévs réras om i grytan”
sdger hen. Tjansten som bitrddande verksamhetschef utannonseras och Stella séker den. Av de
som séker tidnsten har Stella 6verldgset bést meriter och hon uppfattar att hon har personalens
stéd. Stella blir mycket forvanad nar en person utan ledarerfarenhet och fran ett annat sjukhus,
Ralph, far tiansten. Stella fragar verksamhetschefen varfér hen anstéllt ndgon med sémre meriter
&n henne och som dessutom inte har ndgon kunskap om organisationen. Verksamhetschefen
sédger att Ralph var den kandidat som de fackliga organisationerna tyckte bédst om och att det
behdvs nytt blod i organisationen. Chefen sdger ocksa att eftersom en évervdgande majoritet av
de anstéllda ldkarna pa kliniken &r kvinnor, behévs fler méan for att fa en sa jamn kénsférdelning
som mdjligt. Stella kontaktar lokalféreningen och séger att hon blivit diskriminerad. Hon vill ha
tiansten da hon menar hon har éverldgset bést meriter och att en évervdgande majoritet av alla
chefer pa sjukhuset ar man.

Diskriminering/missgynnande?

Lokalféreningen konstaterar, med stod av forbundskansliet, att fragan om positiv sar-
behandling inte har lyfts i samverkan, vilket ar en férutsattning for att tillampa sadan. | annonsen
star heller inget om en 6nskan om sokande av underrepresenterat kon. Ralphs och Stellas
meriter jamfors med utgangspunkt fran de krav som framgar av annonsen. Ralph har den
erfarenhet och de meriter som krévs for att f& tjansten och som framgar i annonsen. Aven Stella
har den erfarenhet och de meriter som krdvs och hon &r mer kvalificerad an Ralph.
Verksamhetschefen havdar att hen aldrig sagt att hen anstéllde Ralph for att det var en
underrepresentation av man

forts.
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pa kliniken. Ord star mot ord. Verksamhetschefen menar att behovet att anstélla nagon utanfor
organisationen och fackets positiva instéllning till Ralph ar orsaken till beslutet. Férbundets
bedomning blir att det inte gar att pavisa att Stella diskriminerats pa grund av kon och
arbetsgivaren kan lamna en godtagbar férklaring till sitt agerande. Det faktum att Stella &r mer
kvalificerad &n Ralph ger henne inte automatiskt foretrdade da det inte &r meriter som
arbetsgivaren efterfragat.

Aven om lokalféreningen kunnat pavisa att Stella blivit diskriminerad hade hon inte kunnat kréva
att fa tjiansten som bitradande verksamhetschef. Arbetsgivaren hade daremot blivit skyldig att
betala diskrimineringserséttning, det vill saga skadestand, till henne men Ralph hade fortfarande
kunnat fa tjansten. Arbetsgivare ar aven skyldiga att, vid anstallningar och anstéllningsintervjuer,
pa begaran av sokanden lamna ut uppgifter om meriter pa den eller de som kallats pa intervju
och den/de som fatt tjansten.

Hur kan vi arbeta férebyggande?
| samverkan med arbetsgivaren kan lokalféreningen ga igenom kénssammansattningen pa
sjukhuset, speciellt pa chefsniva. Attityder och forestallningar kan kartlaggas genom enkéter.

Hurférdelas kvinnor och méan per befattning? Som fackligt fértroendevald &r det viktigt att vara aktiv
i rekryteringsarbetet, granska annonser och tréffa chefskandidater. Nar det pa en arbetsplats inte
rader en i huvudsak jamn fordelning (60/40) mellan kvinnor och man i en viss typ av arbete eller
inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstaliningar sérskilt anstrdnga
sig for att fa sokande av det underrepresenterade konet och tillse att andelen arbetstagare av
det konet efter hand 6kar. Som en atgard for att fa en jamnare fordelning mellan kvinnor och
méan kan man fa ge fortur till sékande av underrepresenterat kon (bade kvinnor och man), vid
lika eller likvardiga meriter. Om man vill anvénda sadan sa kallad positiv sérbehandling maste
det sarskilt férankrats i samverkan.

Kunskaper och utbildning i genuskunskap ar en viktig merit vid tillsattning av chefstjanster pa
olika nivaer. Lokalféreningen ska delta aktivt i det forebyggande arbetet och i detta arbete kan
fragor om befordringsgang och ledarskap tas upp ur ett genus-/jamstalldhetsperspektiv.

For att satta yiterligare press pa arbetsgivaren att komma igang med ett kultur- och
varderingsarbete pa arbetsplatsen kan lokalféreningen anféra argument kring hur attityder
paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och forestallningar ur ett brukarperspektiv
paverkar aven medarbetarnas bemotande och attityder till varandra.
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Foraldraskap Forbudet att missgynna foraldralediga géller i
de flesta situationer om det inte &r en i lagens
mening sa kallad noddvandig folid av
ledigheten. Av férarbetena till foréldra-
ledighetslagen framgar att en foéraldraledig
arbetstagare ska l6neséattas som om denne
vore i tjanst och att till exempel att brist pa
kompetens inte utgdér en nédvandig foljd av
foraldraledigheten. Ett exempel pa en
"nodvéandig foljd” ar annars att en deltids-
arbetande inte far heltidslon.

| Diskrimineringslagstiftningens finns regler
kring skyldigheter att underlatta forvéarvs-
arbete och foréldraskap genom aktiva
atgarder. Vid sidan om diskrimineringslagen
finns ett ocksa ett missgynnandeférbud i
foréldraledighetslagen. Foréldraledighet har
ett sarskilt skydd i lagstiftning som inte andra
ledigheter omfattas av.

Kim har varit anstélld tva ar som ST-ldkare och anséker om ett halvérs féréldraledighet.
Ledigheten planeras att paborjas om sex manader. Kim har en planerad randning pa en annan
klinik som i stort sett sammanfaller med tiden infér den ansékia foréldraledigheten. Randningen
avslutas med en SK-kurs som Kim ans6kt om och fatt beviljad. Kim vill férbereda och séga till i
god tid (tidigare an tre manader enligt avtal) for att chefen ska kunna planera verksamheten pa
bésta sétt. Verksamhetschefen blir mycket irriterad och menar att all foréldraledighet och Kims
foréldraledighet i synnerhet, férsvarar planeringen for bade AT- och ST-ldkarna. Kim blir ju borta
ett ar istallet for sex manader som tidigare planerats. Det skulle vara osolidariskt mot de andra.
Dessutom skulle de nyforvérvade kunskaperna bli svara att férankra och inte komma kliniken till
godo eftersom Kim skulle vara borta ett halvar fran all verksamhet och till och med glémma vad
som larts i "foréldradimman’. Chefen sdger att varken randningen eller SK-kursen kan komma
ifrdga.

Diskriminering/missgynnande?
Tre fragor att ta stéllning till om kan det rora sig om ett missgynnande enligt foraldraledighets-
lagen: 1) Har ett missgynnande skett? 2) Har det ett samband med féréldraledighet? 3) Ar det
en nédvéandig féljd av ledigheten?

Foraldraledighet har ett sarskilt skydd i lagstiftning som inte andra ledigheter omfattas av. Enligt
foraldraledighetslagen far en arbetstagare inte missgynnas av skal som har samband med att
man anvander sin ratt till ledighet om inte dessa utgér en nddvandig féljd av ledigheten. Kim blir
missgynnad mot bakgrund av sin ansékan om foraldraledighet eftersom randningen och SK-
kursen inte langre ar aktuell nér chefen far reda pa att Kim ansokt om ledighet. Chefens
argument om att randningen och kursen inte kan férankras eller komma verksamheten till godo
eftersom den "gloms” bort nar inte upp till lagens krav pa kriterier for nodvandig foljd.

Upplysningsvis - Kim anséker om féraldraledighet i tid. Enligt kollektivavtalet (region/kommun)
ska ansokan ske senast tre manader fore ledigheten, eller sa snart det ar majligt, innan den

forts.
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planerade foréldraledigheten. | kollektivavtalet finns &ven en bestdmmelse som ger Kim réatt att
fa sin ST forlangd med motsvarande tid som foraldraledigheten.

Hur kan vi arbeta férebyggande?

Inom ramen for arbetet med aktiva atgarder kan lokalféreningen tillsammans med arbetsgivaren
arbeta med attityder till foraldraledighet. Hur ser mojligheten ut att arbeta deltid pa
arbetsplatsen? Hur kan arbetet organiseras for att passa aven kollegor med barn? Nar laggs
moten? Kan deltidsarbetande féraldralediga utnyttja flextiden kan flextidsramen utkas?
Attityder och forestéllningar kan kartlaggas genom enkéter. Lokalféreningen kan lyfta i
samverkan att chefer har utbildning i aktivt atgardsarbete. Foraldralediga ska ha lonesamtal och
I6neséttas som om de vore i tjanst och det ar viktigt att foraldralediga inte gléms bort i den lokala
arliga loneGversynen.
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Etnicitet/religion eller annan
trosuppfattning

Med etnisk tillhérighet menas en individs
nationella eller etniska ursprung, hudférg
eller annat liknande férhallande. Etnisk
tillhérighet handlar om hur du identifierar
eller uppfattar dig sjalv. Det &r alltsa individen
sjalv som definierar sin eller sina etniska
tillhorigheter utifrdn sin bakgrund och sin
individuella historia.

17

Med religion avses religidsa askadningar som
exempelvis hinduism, judendom, kristendom
och islam. Annan trosuppfattning innefattar
sadana dvertygelser som har sin grund i eller
samband med en religiés askadning, till
exempel buddism, ateism och agnosticism.
Politiska askadningar och etiska eller
filosofiska vérderingar som inte har samband
med religion omfattas inte av disk-
rimineringslagens skydd.
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Som fackligt fértroendevald pa kliniken blir du kontaktad av ST-ldkaren Maria som anser sig vara
diskriminerad pé grund av religion. Av religiésa skél vill hon anvénda huvudduk och arbetskldder
med lang &rm. Nér klinikchefen far reda pa detta séger hen att Maria inte kan anvéanda sloja eller
ha langa armar for att det strider mot klinikens hygienregler och Socialstyrelsens foreskrifter om
kortdrmad arbetsdrékt vid patientkontakt. Maria beréttar att hon kdnner till ett annat sjukhus som
tillhandahaller egna huvuddukar som en del av arbetskldderna om 6nskemal finns. Och borde
det inte finnas I6sa engangsarmar att tillga? Klinikchefen lovar att kontrollera med det andra
sjukhuset angaende huvuddukar. Klinikchefen har redan gjort egna efterforskningar bland andra
medarbetare som dr muslimer och de pastar att det inte alls &r ett krav inom islam att arabiska
kvinnor doljer sina armar. Klinikchefen poédngterar att kravet att ha korta drmar pa arbetskldder
inte &r diskriminerande for det géller alla. Om Maria vill fortsétta arbeta pa kliniken méste hon
félja de regler som géller.

Diskriminering/missgynnande?

Finns det nagra andra sétt att uppratthalla kraven pa god hygien men samtidigt géra det mojligt
for Maria att kla sig i enlighet med sin religion? Férbudet mot att anvanda langa armar kan
motiveras med de krav pa hygien i patientnara arbete som Socialstyrelsen stéller upp i sina
foreskrifter. Arbetsgivaren och Maria har forvisso att félja Socialstyrelsens regler men det
utesluter inte att det finns méjligheter att samtidigt forbattra och underlatta fér individer som av
olika skal vill dolja sina armar eller sitt har av skél som kan ha stod i diskrimineringslagen. Det
ar Marias egen uppfattning om hennes religionsutévande som ar avgérande. Det spelar ingen
roll om det finns andra som har en annan uppfattning hur hon bér utéva sin religion. Maria har
inte uttalat vilken religion som hon utdvar och for Gvrigt kommer hon fran Vaxj6. Om
arbetsgivaren misstar sig gallande sitt antagande om etnicitet och religion spelar ingen roll utan
det kan &nda utgéra diskriminering.

Hur kan vi arbeta férebyggande?

Lokalféreningen kan i samverkan med arbetsgivaren och tillsammans med andra fackliga
foretradare arbeta for att forandra attityder pa arbetsplatserna. Aktiva atgarder syftar till att pa
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kollektiv niva arbeta fér en inkluderande arbetsplats och arbetsmiljo. Inom ramen for
skyddskommittéarbetet och det Systematiska Arbetsmiljdarbetet (SAM) kan sa kallade
skyddsronder genomféras. Attityder och forestéllningar kan kartldggas genom enkater.
Féreskriften Organisatorisk och Social Arbetsmiljo (OSA) kan anvandas till stod for arbete att
foréndra attityder och férestéllningar, krankande beteenden och mobbning. Fér att satta
ytterligare press pa arbetsgivaren att komma igang med ett kultur- och varderingsarbete pa
arbetsplatsen kan lokalforeningen anféra argument kring hur attityder paverkar
patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och forestallningar ur ett brukarperspektiv paverkar
aven medarbetarnas bemétande och attityder till varandra.
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Sexuell laggning

De sexuella laggningar som &r inkluderade i har. Sexuell laggning &r inte det samma som
lagstiftningen &r homosexualitet, bisexualitet ~ ett sexuellt uttryck som till exempel fetischism
och heterosexualitet. Det &r individen sjalv.  och sadomasochism, vilket inte ar skyddat i
sombestammervilkensexuelllaggningdenne  lagstiftning.

John randar sig pa infektionskliniken. Det ar ldkarméte pa kliniken och det &r Johns forsta tillfalle
att tréffa alla kollegor. Métet avslutas med gemensam fika. Det &r en trevlig och lédttsam
stdmning runt fikabordet och samtalet handlar om hur man tillbringat sin semester. Nér en
kollega fragar John vad han har gjort i sommar beréttar John att han och hans man képt ett torp
som de renoverar. Det blir tyst runt fikabordet och kollegan blir médrkbart generad. Efter ett tag
tar samtalet fart igen men ingen stéller fler fragor till John. Efter denna héndelse méarker John
att flera av hans kollegor blir uppenbart obekvdma i hans nérhet. John séker upp klinikchefen
for att berétta om problemet. Klinikchefen forklarar att pa den har arbetsplatsen respekterar
man den personliga integriteten och att det inte &r lampligt att prata om sitt sexliv. "Pa tal om
detta” undrar klinikchefen om John kan ténka sig att delta i ett informationsutbyte om HIV som
kliniken ska pabdrja med ett polskt sjukhus.

Diskriminering/missgynnande?

Manga ganger &r det svart att visa att en person blir sérbehandlad nar det handlar om det sociala
samspelet pa arbetsplatsen. Kollegornas tystnad kan avsiktligt eller oavsiktligt uppfattas som
krankande. Nar John gar ut 6ppet med sin homosexualitet reduceras hans forhallande till att
enbart handla om sexualitet. Manga vagar inte beratta om sin sexuella laggning av radsla for
att diskrimineras, vilket gor att de lever med ett sténdigt férnekande. Att John &r obekvam med
kollegornas instéllining bor chefen ta pa allvar. Foretagshalsovarden kan kopplas in for att
medverka i att genomfora ett kultur- och véarderingsarbete. Arbetsgivaren uttrycker ocksa
fordomar kring John sexualitet och vilka intressen och kunskaper den for med sig. | ovanstaende
fall kan man séga att John blir sérbehandlad av orsaker som har samband med hans sexuella
laggning. Det kan dock vara svart att gora antagligt att John blivit missgynnad av denna
sarbehandling som chefen utsétter honom fér.

Hur kan vi arbeta férebyggande?

Envanlig uppfattning ar att heterosexuellainte berattar om sin Iaggning pa jobbet och darfér borde
inte homo- och bisexuella géra det heller. Men manga heterosexuella pratar ganska mycket om
vem man delar sitt liv med och vad man gér tillsammans utanfor arbetet. Att dolja sin sexuella
laggning innebar att avsta fran den sortens sociala smaprat. Att vara 6ppen med sin sexuella
laggning handlar om att kunna dela med sig av sig sjélv pa ett naturligt satt tillsammans med
arbetskamraterna. Det &r viktigt att vara en forebild och att ta ansvar for nivan vid fikabordet, att
séga ifran nar jargongen blir forlojligande eller homofientlig. Tank pa att passivitet ofta uppfattas

forts.

20



HANDLINGSPLAN MOTDISKRIMINERING

REVIDERAD 2021

SVERIGES LAKARFORBUND

som medhall. Arbetsplatstraffen &r ett utmaérkt tillfalle att arbeta med varderingsévningar
och diskussionsfragor. Varderingsévningar gor problem konkreta och man tvingas ténka
efter och ta stéllning. Lokalféreningen kan efterfraga och driva att arbetsgivaren genomfor
kultur och véarderingsarbeten, genomfdr enkéter kring den psykosociala arbetsmiljéon och
ta initiativ till att genomféra psykosocial arbetsmiljérond.

For att satta yiterligare press pa arbetsgivaren att komma igang med ett kultur- och
varderingsarbete pa arbetsplatsen kan lakarféreningen anféra argument kring hur attityder
paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och forestallningar ur ett brukarperspektiv
paverkar aven medarbetarnas bemotande och attityder till varandra.
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Funktionsnedsattning

Arbetsgivaren har en skyldighet att genom
skaliga stod- ochanpassningsatgarder se till
att en arbetstagare/arbetsstkande med en
funktionsnedséttning kommer i en jamférbar
situation med personer utan sadan funktions-
nedséttning. Vad som &r skaligt kan exempel-
vis avgdras av hur stora kostnaderna blir, av
mojligheten att utféra atgarderna och av hur
effekten fér arbetstagarens mojligheter att
utféra arbetsuppgifterna blir. Arbetsgivaren
skainte fasta avseende vidde begransningari
formaga att utfora ett arbete som en funktions-
nedséattning kan innebéra, om begransning-
arna genom stdd- och anpassningsatgarder
skulle kunna elimineras eller reduceras sa
att de vésentligaste uppgifterna av ett arbete
kan utforas.

Funktionsnedséttning menas i detta av-
seende, varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga

begrdnsningar i en persons funktions-
formaga som till féljd av en skada eller en
sjukdom fanns vid fodseln, har uppstatt
darefter eller kan férvantas uppsta.

Arbetsgivaren har ocksa en allmén skyldighet
enligt arbetsmiljdlagen att anpassa arbets-
forhallandena till manniskors olika forut-
séttningar i fysiskt och psykiskt avseende.
Arbetsgivaren ska ocksa genom att anpassa
arbetsférhallanden eller vidta annan lamplig
atgard, tahansyn till arbetstagares sérskilda
férutsattningarfor arbetet. Aven vid arbetets
planldggning och anordnande ska beaktas
att manniskors férutséttningar att utféra
arbetsuppgifter arolika.

Pa senare tid har ett annat begrepp —
funktionsvariaton inforts for att utan véard-
ering beskriva den fysiska, psykiska eller
kognitiva variation som finns hos ménniskor.
Till skillnad fran funktionsnedsattning &r
funktionsvariation nagot som alla manniskor
har.

Klara &r rullstolsburen efter en bilolycka i ungdomen. Hon arbetar som distrikisldkare sedan
manga ar och séker en ny tjianst pa en mindre vardcentral. Nér Klara rullar in till intervjun blir
vardcentralchefen stélld. En stund in i intervjun séger hen att Klara nog inte kan komma ifraga
eftersom hon &r rullstolsbunden. Vardcentralchefen férklarar att vardcentralens budget redan &ar
anstréangd och att hen helt enkelt inte har rad att géra de anpassningar som hen menar skulle
behdvas. Till exempel automatiska dérréppnare och 6kad framkomlighet for rullstol i lokalerna.
Klara a sin sida menar att sa vitt hon kan se behdvs inga stérre anpassningar. Vardcentralchefen
uttrycker ocksa tvivel éver hur Klara ska kunna utféra sina arbetsuppgifter pa ett bra sétt - hon
kan ju inte sta upp och hon &r definitivt mindre rérlig &n en “frisk” person. Klara séger att hon &ar
frisk och att hon inte haft nagra som helst problem i sitt arbete. Tvdrtom har hon varit mycket
omtyckt och uppskattad vilket ocksa framgar av hennes goda vitsord i betyg och meriter. Klara
far inte jobbet.

Diskriminering/missgynnande?
Vardcentralchefen har forestallningar om att Klara inte kan utfora sina arbetsuppgifter lika bra
som en person som inte &r rullstolsburen. Hen vill inte géra de anpassningar som hen, men inte
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Klara, anser vara nédvandiga. Vardcentralchefen missgynnar Klara genom att avfarda henne
som olamplig till distriktlakartjansten med hansyn till att hon ar rullstolsburen. Arbetsgivaren far
inte fasta avseende vid de begransningar eller forestéllningar om férmaga att utfora ett arbete
som en funktionsnedsattning kan innebéara, om sadana begransningar genom skéliga stod- och
anpassningsatgarder skulle kunna elimineras eller reduceras sa att de vasentligaste uppgifterna
av ett arbete kan utféras. Personen ifraga kanner oftast sjalv bast till vilket stéd och vilka
anpassningsatgarder som hen behover.

Bristande tillgénglighet

Forbudet att diskriminera géller bade arbetssokande och anstéllda. Arbetsgivarens ansvar for
att anpassa arbetsplatsen genom skaliga atgarder galler for anstéllda inte arbetsstkande. En
person med en funktionsnedséttning kan anses missgynnas om arbetsgivaren inte vidtagit skaliga
atgarder sa att personen kommit i en jamforbar situation med personer utan funktions-
nedsattningen. Med skéliga menas att atgarderna inte kan kosta for mycket eller vara for
ingripande.

Hur kan vi arbeta férebyggande?

Som facklig fértroendevald och skyddsombud kan du ta initiativ till att ga igenom lokalerna och
gbra en skyddsrond for att se Gver vilka psykiska, fysiska och kognitiva hinder som finns i
verksamheten och hur man skulle kunna avhjalpa dem. Som facklig organisation ska vi vara
sarskilt uppméarksamma nar det géller tillganglighet for alla medarbetare vid verksamhets-
planering, omorganisationer och vid rekryteringar. Attityder och férestéllningar kan kartlaggas
genom enkater.

For att satta yiterligare press pa arbetsgivaren att komma igang med ett kultur- och
varderingsarbete pa arbetsplatsen kan lakarféreningen anféra argument kring hur attityder
paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och férestallningar ur ett brukarperspektiv
paverkar aven medarbetarnas bemotande och attityder till varandra.
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Koénsoverskridande identitet
eller uttryck

Sambhallet tar for givet att individer antigen &r
man eller kvinnor. Definitionen i diskrimi-
neringslagen har kritiserats for att bygga pa
en tvdkdnsnorm och lagens begrepp "kons-
Overskridande” riskerar att befésta en bild av
att personer som omfattas av skyddet mot
diskriminering ar avvikare i ett samhalle déar
det finns starka normer och férestéallningar
om kon.

Transpersonerkan uppfatta sigsomvarandes
bade och eller ingetdera. | Sverige finns idag

inte en mojlighet att fa vara registrerad som
nagot annat an “kvinna” eller "man”. Trans-
personer definieras i det har sammanhanget
som individer vars konsidentitet och/eller
konsuttryck tidvis eller alltid skiljer sig fran
normen fér det kén som registrerats vid
fédseln. Begreppet transpersoner ar ett
vittomfattande begrepp. Som exempel i
lagstiftningen nédmns bland annat trans-
vestiter, intergender, intersexuella, trans-
genderister, och transsexuella.

Med transsexuella menas personer som
avser att andra juridiskt kon eller har gjort
detta, de omfattas i férst hand av skydds-
grunden kon.

Alex gor sin ST i barn- och ungdomspsykiatri. Hans biologiska kén &r kvinna men sjélv definierar
han sig som man. P4 jobbet socialiseras Alex som kvinna men arbetskamraterna har i hemlighet
mycket asikter om hur han ser ut och varfor. Det fnissas lite och spekuleras i om Alex ar lesbisk.
Alex studierektor kallar till ett méte. Pa métet far Alex fragor om sitt androgyna utseende och
manliga kldder. Studierektorn undrar varfor Alex inte kan férséka se lite “kvinnligare” ut och
sminka sig atminstone, eftersom studierektorn tycker att det &r férvirrande for patienterna som
i flera fall uppfattat Alex som en man - och det &r Alex ju verkligen inte. Studierektorn menar att
Jjust denna patientgrupp ar sérskilt kénslig och paverkbar och darfér borde nog Alex fundera pa
att byta specialitet till en med mindre patientkontaki.

Diskriminering/missgynnande?

Alex blir sarbehandlad da studierektorns ifragasattande tyder pa fordomar som kan eskalera
och leda till diskriminering eller missgynnande i framtiden. Studierektorn anser att Alex anvander
ett konsuttryck (klader, frisyr, uppférande, kroppsutseende etc.) som inte "passar”’ och att det
forvirrar patienterna. Studierektorn kan inte visa att Alex gjort nagot fel och han uppfyller kraven
for specialiteten och malbeskrivningen. Studierektorn far inte vidta atgarder, eller fortsatta havda
och trycka pa for att Alex ska andra sitt konsuttryck eller byta specialitet pa grund av Alex
kénsoverskridande identitet.

Hur kan vi arbeta férebyggande?

Lokalféreningen kan medverka till att skapa en éppen och inkluderande arbetsplats med
mangfald och generdsa kdnsnormer. | arbetet med aktiva atgarder kan forestallningar om kén
utmanas. Vilken roll spelar kdnet pa arbetsplatsen? Hur far man och kvinnor vara? Hur ser
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kulturen ut pa arbetsplatsen — anses personer som bryter mot normen som udda och konstiga?
Kan vi vara oppna pa arbetsplatsen och hur beméter vi varandra - bade arbetsgivare och
kollegor? Arbetsplatstraffen, samverkansgrupp och skyddskommitté &r utmérkta tillfallen att
arbeta med varderingsovningar och diskussionsfragor. Varderingsévningar goér problem
konkreta och man tvingas téanka efter och ta stéllning. Lokalféreningen kan efterfraga och driva
att arbetsgivaren genomfér kultur- och vérderingsarbeten, genomfér enkéater kring den
psykosociala arbetsmiljon och ta initiativ till att genomféra psykosocial arbetsmiljérond.

For att satta yiterligare press pa arbetsgivaren att komma igang med ett kultur- och
varderingsarbete pa arbetsplatsen kan lakarféreningen anféra argument kring hur attityder
paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och forestallningar ur ett brukarperspektiv
paverkar aven medarbetarnas bemotande och attityder till varandra.
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Alder

Med alder menas "uppnadd levnadslangd”.
Alla ménniskor har en alder och omfattas av
denna diskrimineringsgrund. Lagstiftarens
syfte ar att komma at forestallningar om
alder som till exempel erfarenhet, mognad,
styrka, smidighet och datorkunskap.

Det finns tre undantag i lagstiftningen som
avser aldersdiskrimineringsférbudet. Det
géaller dels 1) avgdrande yrkeskrav, dels 2)
avtalsbestdmmelser i kollektivavtal och dels
3) det mer allmadnna undantaget dér det
foreligger ett beréttigat syfte med
sarbehandlingen

(proportionalitetsprincipen). Som exempel pa
beréattigade syftenangesféljande:"Stravan att
skyddayngre arbetstagaretillexempelifragor
om arbetsmiljé, att frimja aldre arbetstagares
mojligheter att fa eller behalla ett arbete, att

tillgodose &ldre arbetstagares tkade behov
av vila och rekreation.”

Nar det galler avtalsbestdmmelser i
kollektivavtal &r inte alla aldersrelaterade
villkor i kollektivavtal sjalvklart undantagna.
Det finns ett séarskit undantag for
pensionsvillkor med mera. Parterna kan
anvéanda sig av mojligheten till undantag om
det finns ett "beréttigat syfte”. Utrymmet for
undantag bérkunna bli relativt stort nér det
galler att bestdimma sadana beréttigade
syften och mal. Til exempel kan
semesterregler eller aldersbaserade mini-
miléner och férlangd uppsagningstid for
aldre arbetstagare ha sadana syften, likval
som anstallningar som férbehalls yngre, sa-
som trainee-anstéliningar eller larlings-
system.

Kliniken ska pabdrja ettutvecklingsarbete dels for att forbéttra I T-stodet, dels forattunderséka hur
kliniken kan anvénda sig av sociala medier och nya tekniker i kontakten med patienter och for
att marknadsféra sig i media bade i Sverige och utomlands. Ulrika &r 62 ar och har arbetat i
femton ar pa kliniken. Pa fritiden bygger hon webbsidan for skytteklubben och driver en
vélbesdkt blogg. Hon kénner verksamheten vél och nér klinikchefen vid Idkarmétet undrar om
nagon kan stélla upp erbjuder sig Ulrika genast. Klinikchefen undviker att anta Ulrikas
erbjudande och vénder sig istéllet till Felix, en ung ST-ldkare som just kommit till kliniken, med en
direkt fraga om inte han vill stéalla upp. Felix antar utmaningen. Nér Ulrika efter motet fragar
chefen varfor han valde Felix svarar han att "du vet — Felix &r ju mycket béttre dn du pa de har
grejerna for han &r ju ung. Unga méanniskor &r ju uppvuxna med datorer och webben.”

Diskriminering/missgynnande?

Arbetsgivaren ger uttryck for flera forestallningar om alder som missgynnar Ulrika. Lagstiftarens
syfte ar att komma at just sadana diskriminerande forestallningar om alder som chefen ger
uttryck for till exempel sambandet mellan alder erfarenhet, mognad, styrka, smidighet och
datorkunskap. Mojlighet att géra undantag fran aldersdiskrimineringsforbudet finns dels for
avgorande yrkeskrav, dels for avtalsbestammelser, och dels for da det foreligger ett berattigat
syfte med sarbehandlingen.

forts.

26



HANDLINGSPLAN MOTDISKRIMINERING

REVIDERAD 2021

SVERIGES LAKARFORBUND

Hur kan vi arbeta férebyggande?

Alla omfattas som av aldersdiskrimineringsforbudet. Lokalféreningen bor sarskilt beakta fragan
om aldersdiskriminering i samband med rekrytering, 16n och arbetstid. Viljan att styra
alderssammansattningen pa arbetsplatsen och/eller i arbetsgruppen kan ha ett beréttigat syfte,
som till exempel att arbetsstyrkans kontinuitet, kompetens eller liknande hotas av kommande
pensionsavgangar. Ju storre arbetsplats desto mindre utrymme finns for arbetsgivare att aberopa
den hér typen av skal. Syften som inte bor anses vara berattigade ar att arbetsgivaren enbart
vill ha en spridd alders-sammansattning av arbetsstyrkan. Att en arbetssokande ska ha en viss
alder “for att passa in i gruppen” ar ett typexempel pa ett icke acceptabelt synsatt. Om en
arbetssokande natt en sadan alder att han eller hon inom kortare tid ska ga i pension bor det
kunna aberopas som skal for att inte anstédlla denna. Kostnaderna kan i de fallen bli
oproportionerligt stora fér arbetsgivaren.
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Krankande sarbehandling

Utdver diskrimineringslagstiftningen finns
aven en foreskrift fran Arbetsmiljéverket om
organisatorisk och social arbetsmiljé (OSA).
Foreskriften handlar bland annat om krén-
kande sarbehandling i arbetslivet. Med krén-
kande sarbehandling menas handlingar som
upplevs som krdnkande av den eller de som
utsatts for dem. Handlingarna upplevs ofta
som obegripliga och oréttvisa och att en
arbetstagare férhindras att utféra sitt arbete
eller pd annat satt kaénner sig krankt,
foérolampad, illa behandlad, hotad, eller
mobbad och hamnar utanfér den sociala
gemenskapen. En férsvarande om-

sténdighet ar om krénkningarna upprepas
och pagar under en langre tid.

Av foreskriften OSA framgar att det ska
finnas rutiner for att fanga upp tidiga signaler
pa missférhallanden for att kunna atgarda
bakomliggande orsaker. Det framgar ocksa
tydligt att den som utsétts fér krénkande
sarbehandling snabbt ska fa hjalp och stod.
Reglerna i arbetsmiljdlagen och féreskriften
vilar pa arbetsgivarens ansvar for att hantera
den psykosociala och den fysiska arbets-
miljén.

Mans é&r specialistldkare. Kliniken &r underbemannad och hart belastad eftersom flera kollegor
ar sjukskrivna av stressrelaterade orsaker. Mans och hans kollegor &r alla slitna och utarbetade.
Maéns har vid upprepade tillfallen talat med sin chef och lokalféreningen om bade
arbetsforhdllandena pé kliniken och sin egen situation. Mans tycker inte att han far nagon
forstaelse fran vare sig sitt skyddsombud eller sin chef. Han blir mer och mer pastridig och
frustrerad nér det géller sin egen situation och pratar med arbetskamraterna om detta. Han visar
tydligt sitt missnéje. Mans har dessutom borjat klaga pa hur vissa Overldkare utfor sina
arbetsuppgifter, eller réttare sagt inte utfor sina arbetsuppgifter. Mans manga synpunkter bérjar
till slut stéra arbetskamraterna och de retar sig pa honom alltmer. De tycker att han ér illojal,
jobbig och sur. Dessutom tycker arbetskamraterna att Mans inte drar sitt stra till stacken utan
bara springer omkring och gnéller. Mans ringer till lokalféreningen och ber om hjélp. Han
beréttar att han sjukskrivit sig, att han & mobbad av bade sin chef och sina kollegor och att han
inte kommer att kunna ga tillbaka till arbetsplatsen om inte situationen férandras.

Krédnkande sérbehandling

Trakasserier och/eller krankningar medfor att individer och arbetsgrupper paverkas negativt pa
saval kort som lang sikt. Konflikter av det har slaget kan bli kostsamma for individen och dennes
arbetsplats om de inte forebyggs och atgardas. Nar det galler krankande sarbehandling hanvisas
till Arbetsmiljéverkets foreskrift OSA och inte till diskrimineringslagens regler. Be medlemmen
att skriva ner sin beréttelse. Involvera huvudskyddsombudet och exempelvis en fértroendevald
som inte arbetar pa kliniken. Det ar viktigt att inte blanda ihop rollen som kollega, lakare och
rollen som fackligt fértroendevald.
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Har arbetsgivaren policy, riktlinjer och rutiner for hur krénkande sarbehandling? Det ar
arbetsgivarens ansvar att utreda och klargéra att krénkande sarbehandling inte ar férenligt med
verksamheten. Arbetsgivare ska planera och organisera arbetet i sin helhet sa att krankande
sarbehandling férebyggs. Det har ar exempel pa forhallanden i arbetsmiljon som ska
uppmarksammas och regelbundet undersdka: konflikter, arbetsbelastning, arbetsférdelning,
forutsattningar for samarbete, konsekvenser av forandringar Foretagshéalsovarden kan kopplas
in som en utomstaende expertfunktion.

Hur kan vi arbeta férebyggande?

Lokalférening kanisamverkan med arbetsgivaren ochtillsammans med andrafackligaforetradare
arbeta for att férandra attityder pa arbetsplatserna. Inom ramen for skyddskommittéarbetet och
det Systematiska Arbetsmiljoarbetet (SAM) kan sa kallade skyddsronder genomféras.
Lokalféreningen kan ta initiativ till att genomféra en psykosocial skyddsrond. | fallet ovan ar den
springande punkten att verksamheten inte ar fullbemannad, vilket gor pressen pa samtliga
inblandade storre.

Attityder och forestallningar kan kartldggas genom enkater. Féreskriften OSA kan anvéandas till
stod for arbete att férandra attityder och férestéliningar, krénkande beteenden, mobbning. Det
ska finnas rutiner for att pa ett tidigt stadium plocka upp signaler om och atgarda
otillfredsstallande arbetsférhallanden, problem i arbetets organisation eller missforhallanden i
samarbetet, som skulle kunna leda till krankande sarbehandling sasom till exempel hur man
upptrader pa arbetsplatsen, hur konflikter ska hanteras, hur medarbetare ska kanna sig delaktiga
i och kunna paverka verksamheten.

Arbetsgivarens policy om hur vi beter oss mot varandra pa arbetsplatsen bor innehalla ett tydligt
budskap om vad krankande sérbehandling &r, att det inte accepteras liksom rutiner fér hur
arbetsgivaren avser att motverka och hantera sadana om de &nda skulle uppsta. Policyn foljs
upp i samverkansgrupp/skyddskommitté och informeras om regelbundet, lampligen pa
arbetsplatstraffar. Chefer och arbetsledare har ett sarskilt ansvar for att férebygga,
uppmarksamma och hantera krankande sarbehandling och maste ha tillrackligt med kunskaper
inom omradet. Skyddsombuden har ocksa en viktig roll i att félja och paverka detta arbete. Darfor
ar det viktigt bade chefer och skyddsombud far adekvat utbildning for att kunna utféra sina

uppdrag

For att satta yiterligare press pa arbetsgivaren att komma igang med ett kultur- och
varderingsarbete pa arbetsplatsen kan lakarféreningen anféra argument kring hur attityder
paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och férestallningar ur ett brukarperspektiv
paverkar aven medarbetarnas bemotande och attityder till varandra.
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Trakasserier och repressalier

Trakasserier och repressalier &r andra former
av diskriminering som omfattas av diskrim-
ineringslagstiftningen. Alla grunderomfattas.

Denna handlingsplan tar framst sikte pa
arbetsgivarens ansvar i relationen arbets-
givare och arbetstagare, arbetssékande. Nér
det géaller patienter som utsatter lakare for
krénkningar, trakasserier eller sexuella
trakasserier hénvisas till annan lagstiftning
som till exempel arbetsmiljéverkets féreskrift
om hot och vald och till vardgivarens ansvar
for patientsédkerheten enligt halso- och
sjukvardslagstiftningen.  Generellt  galler
dock att det ska finnas rutiner for att hantera
och for att foérhindra hot och vald i
verksamheten samt arbetsgivaren/vard-
givaren maste fa kinnedom om handelsen.

Arbetsgivaren har utredning och atgards-
skyldighet nér en arbetstagare blir utsatt for
trakasserier med anledning av grund som
har skydd i lagstiftningen. Ett medgivande
fran den utsatte arbetstagaren &r inte en
absolut forutsattning fér arbetsgivarens
utredning och atgardsansvar. Ibland kan en
anmalan komma fran en arbetskamrat eller
ett fackligt ombud. Aven om en arbetstagare
blir trakasserad med utgangspunkt fran en
felaktig forestalining om till exempel sexuell
laggning, kon, religion etc. kan utredning och
atgarderfranarbetsgivaren kravas.

Repressalieférbudet géller oavsett vad som
framkommer i arbetsgivarens utredning.

Overlékaren Michael kommer in i fikarummet och klagar hégt och ljudligt éver att det inte finns
ndgra “gubbar att tillgd till jouren pa grund av det radande kérringvéldet”. Flera av de
nérvarande kvinnorna vénder sig till arbetsgivaren med en anmélan om trakasserier pa grund

av kon.

Eftersom minst hélften av dem som satt i fikarummet var kvinnor, nagot som Michael maste ha
kant till innan han fallde sitt uttalande, kan det bli fraga om trakasserier pa grund av kon. Da
arbetsgivaren har fatt kAnnedom om héandelsen ar arbetsgivaren skyldig att utreda och vidta

atgarder for att trakasserierna ska upphora.

| samband med en kontrovers om behandling av en patient sdger éverldkaren Michael till AT-
lékaren Fredrik att han tdnker som en "b6g” och “att han ska bete sig som en riktig karl och sluta
vara sa fiollig”. Fredrik kénner sig mycket krankt av Michaels agerande men han vagar inte géra
nagot at saken. Doris som é&r skyddsombud &r vittne till dispyten och gér en anmélan till
arbetsgivaren om trakasserier pa grund av sexuell ldggning

Arbetsgivaren paborjar en utredning och kallar bade Michael och Fredrik for att enskilt hora vad
som skett. AT-lakaren Fredrik séger att han inte ar homosexuell och han vill absolut inte fa mer

problem utan att saken ska bero.
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Michael sager att han "bara uttryckte sig lite klumpigt i ilska éver inkompetens men att AT-
lakaren ar valdigt fiollig”. Arbetsgivarens utrednings- och atgardsansvar galler aven i sadana
fall dar den trakasserande arbetstagaren misstagit sig pa den trakasserades tillhérighet.

Arbetsgivaren kallar Doris till méte och menar att Doris som anmélare, har missforstatt hela
situationen och att hon har forsatt arbetsgivaren i en besvérlig situation eftersom “det inte var
nédgot att oroa sig for”. Arbetsgivaren meddelar Doris att hon pa grund av sin omdémesléshet
inte ldngre kan komma i fraga for att bli AT-chef och att hon dérfér inte heller behéver inkomma
med sin ansékan.

En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund av att den har medverkat
i en utredning om trakasserier. Att chefen meddelar att Doris inte langre ar patankt for AT-
chefsjobbet skulle kunna ses som en repressalie for att hon anméalt handelsen. Har kan vi vara
sarskilt uppmarksamma pa att Doris anméalde handelsen i sin roll som skyddsombud, vilken
ocksa har ett forstarkt skydd i annan lagstiftning (AML och FML).

Hur kan vi arbeta férebyggande?

Lakarférening kan i samverkan med arbetsgivaren och tillsammans med andra fackliga
foretradare arbeta for att forandra attityder pa arbetsplatserna. Inom ramen for
skyddskommittéarbetet och det Systematiska Arbetsmiljdarbetet (SAM) kan sa kallade
skyddsronder genomféras. Attityder och férestéllningar kan kartldggas genom enkater
Foreskriften Organisatorisk och Social Arbetsmiljé (OSA) kan anvéandas till stod for arbete att
féréndra attityder och férestéllningar, krénkande beteenden, mobbning.

| Arbetsmiljolagen (AML) och i Lag om facklig fortroendemans stéllning pa arbetsplatsen (FML)
finns regler som ger forstéarkt arbetsrattsligt skydd nér vi agerar i rollen som facklig fértroendeman
och skyddsombud. Lokalféreningen kan lyfta fragan om gemensam skyddsutbildning tillsammans
med arbetsgivaren med stdéd av OSA.

For att satta yiterligare press pa arbetsgivaren att komma igang med ett kultur- och
varderingsarbete pa arbetsplatsen kan lakarféreningen anféra argument kring hur attityder
paverkar patienten/brukaren. Att arbeta med attityder och forestallningar ur ett brukarperspektiv
paverkar aven medarbetarnas bemotande och attityder till varandra.
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LAKARFORBUNDETS INFLYTANDE

Hur kan Lakarforbundet utova inflytande?

Arbetsgivaren bar ansvaret for att framja lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet och
for att bedriva ett férebyggande arbete for att
ingen diskriminering ska férekomma.

Lékarférbundet ska bevaka att arbetsgivare
foljer gallande lagstiftning och kollektivavtal.
Lakarforbundet ska i sin fackliga utbildning
informera och ge verktyg till de fackligt
fortroendevalda om hur det férebyggande
arbetet med aktiva atgéarder for att motverka
diskriminering och verka for lika rattigheter
och mojligheter fér alla grunder, kan genom-
féras i samverkan med arbetsgivaren.

Cheferna har som arbetsgivarens fore-
trddare ansvar for att inte diskriminera och
for att integrera det férebyggande arbetet i
hela verksamheten. Policys, kriterier,
utbildning, utvecklingssamtal, l6neséttning,
fortbildning och tjanstetillséttningar ska vara
fria fran diskriminerande forestallningar.
Chefer ska av uppdragsgivaren fa former
och metoder fér hur férebyggandearbetet
ska bedrivas. Chefer bor darfor efterfraga
adekvat utbildning for att driva pa arbetet.
Lokalféreningarna kan efterfraga och driva
att chefer har eller far for uppdraget adekvat
utbildning i det férebyggande arbetet med
aktiva atgarder for en god arbetsmiljo.

Arbetsgivaren ska samverka med de fackliga
parterna i det férebyggande och frdmjande
arbetet i syfte att motverka diskriminering och
verka for lika rattigheter och mdjligheter for
alla grunder. Samverkan kan ske pa olika
nivaer —klinik-, sjukhus-, landstings-, region-,
VC-nivd - i organisationen och dar ska
Lakarférbundet vara representerat.

Som facklig part har Lakarférbundet genom
lokalféreningarna méjlighet att samverkan for
att na inflytande i det férebyggande arbetet.
Foérbundet och lokalféreningarna ska driva
pa, efterfraga, kartlagga och analysera,
granska och bidra till utveckling av
jAmstalldhet och jamlikhet. Genom att féra
diskussion om kultur och vérderingar inom

lakargruppen,  efterffraga och  upp-
marksamma genus- och mangfalds-
perspektiv inom alla villkorsfragor kan

férédndring ske och
jamlikheten utvecklas.

jAmstélldheten och

Lékarférbundet  har  genom  yrkes-
foreningarna mojlighet att vacka fragan och
attbedriva opinionsarbete for att paverka sa
att inte diskriminering eller missgynnande
forekommer. Genom att efterfrdga och driva
pa jamstalld- hets-ochjamlikhetsarbetetkan
vifainflytande och genomslag for idéer som
leder till férdndring och utveckling av
jamlikhet.

Skyddsombud har mdjligheter att paverka
och foérbattra arbetsmiljon fér lakare.
Lakarférbundet ska verka for att fler skydds-
ombud &r lakare. Skyddsombuden kan
initiera och delta i skyddsronderna och kan
tillféra ett jamstalldhets- och jamlikhets-
perspektiv till dessa. Lokalféreningen kan
driva att skyddsombuden far utbildning i hur
frAmjandearbete bedrivs och hur disk-
riminering kan motverkas.

Ledarskapet &r en viktig faktor for att framja
jdmlikhet och jamstélldhet. Lokalféreningen
kan driva och efterfraga att chefer far adekvat
utbildning fér att motverka diskriminering, att
drivaaktivtatgardsarbete samtattfungerande
rutiner finns och foljs.
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Studierektorer och handledare jobbar nédra
AT/ ST-lakare och har stort inflytande och
paverkan pa utbildningsklimatet men de &r
ocksa kulturbarare. Lokalféreningen kan
driva och efterfraga att handledare far
adekvat utbildning i hur diskriminering
forebyggs.

Den enskilde ldkaren har mojlighet och
ansvar att efterfraga och lyfta fragan
gentemot arbetsgivaren, férbundet, lokal-
féreningen, handledaren eller studierektorn.
Varje enskild individ ar ocksa en del av den
kultur och de varderingar som gruppen ar
barare av. Varje individ har ocksa
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en skyldighet att medverka i arbets-
miljdarbete och att folja de regler som géller
pa arbetsplatsen.

Lakarférbundet student kan driva och efter-
frdga att larare pa lakarutbildningen far
adekvat utbildning i vad diskriminering ar och
hur diskriminering och trakasserier kan fore-
byggas. Lakarforbundet student kan ocksa
efterfrdga och driva att lakarutbildningen
tillférs ett jamstélldhets- och jamlikhets-
perspektiv och bevaka att studenter inte
diskrimineras.



Att hantera arenden

Diskrimineringsférbudet omfattar bade direkt
diskriminering och indirekt diskriminering.
Med indirekt diskriminering menas atit
arbetsgivaren tillampar en bestdammelse, ett
kriterium eller forfaringssatt som verkar
neutralt men som i praktiken missgynnar
personer som omfattas av diskriminerings-
skyddet.

Det kan finnas méjlighet att géra undantag
fran férbudet att diskriminera om det finns ett
berattigat syfte med den aktuella sér-
behandlingen och om det ar fraga om
lampliga och nédvandiga medel for att uppna
syftet, den sa& kallade proportionalitets-
principen.

| vissa situationer kan arbetsgivaren efter
samverkan tillampa positiv sdrbehandling for
att fa bukt med ojamn konsfordelning. Dessa
atgarder géller enbart for grunden kon. Det
innebédr exempelvis i samband med
rekrytering, att vid lika eller likvardiga meriter
ges foretrdde for sdkande av under-
representerat kon for att uppnd jamnare
konsfordelning. Det far dock inte ske auto-
matiskt och kvotering &r inte tillatet.

Diskriminering

For att diskriminering ska foreligga racker
det inte med att arbetsgivaren beter sig illa i
stdrsta allménhet. Det ar forst nar en individ
missgynnas i jamfoérelse med hur andra
behandlas och det har samband med nagon
av diskrimineringsgrunderna kén, kons-
Overskridande identitet eller uttryck, etnicitet,
religion eller annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsattning eller alder som det ar
diskriminering i lagens mening.

For att visa ett missgynnande maste alltid en
jamforelse goras. Sadana jamforelsermaste

ATT HANTERA ARENDEN

vara relevanta och réttvisa och de arbets-
tagare som jamfors maste befinna sig i en
jamfoérbar situation. Finns ingen annan
arbetstagare i jamforbar situation kan jam-
forelse gbras med tidigare anstéllda eller
med villkor som géller i branschen, en sa
kallad hypotetisk jamférelse.

Centralt ar att kunna visa pa ett miss-
gynnande och att pavisa att detta miss-
gynnande har samband med nagon av dis-
krimineringsgrunderna. Dérefter har arbets-
givaren att visa att diskriminering inte har
skett, det vill sGga ge en godtagbar férklaring
till att den sadmre behandlingen saknar
samband med nagon diskrimineringsgrund.

Diskrimineringsgrunden maste inte utgdra det
enda motivet till missgynnandet. Disk-
rimineringen eller missgynnandet behd&ver
heller inte vara avsiktligt och arbetsgivaren
behoverinte haft vilja att missgynna.

Checklistor

Man bér vara forsiktig med att allt f6r snabbt
beddma pastadenden om diskriminering innan
man har hunnit géra en mer noggrann under-
sOkning. Det &r dock ingen forutséattning for
diskriminering att arbetsgivaren har for avsikt
att diskriminera. Man bor darfér ta sig tid och
noggrant granska de uppgifter arbetsgivaren
ldmnar som forklaringar till sitt handlande.

Om du som fackligt fértroendevald kommer i
kontakt med en arbetstagare eller en
arbetssbkande som upplever sig ha blivit
diskriminerad ar foljande fragor till hjalp.
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; Direkt diskriminering
'cZ) 1. Ar medlemmen arbetssdkande, arbetstagare eller genomgar yrkespraktik?
=
5 2. Har medlemmen blivit missgynnad av arbetsgivaren?
L
(25 3. Finns det nagon eller nagra jamforelsepersoner? Om det inte finns nagra konkreta
jamforelsepersoner, finns det mojligheter att genomfora en sa kallad hypotetiskjamforelse?
4. Ar medlemmen och jamférelsepersonen/erna jamférbara, med andra ord — befinner de sig
i en jdmforbar situation?
5. Gar det att pavisa att den pastadda diskrimineringen har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna?
6. Kan arbetsgivaren ge en godtagbar forklaring till sitt agerande?

CHECKLISTA 2

Med indirekt diskriminering menas att arbets-
givaren tillampar en bestdmmelse, ett
kriterium eller forfaringssatt som verkar
neutralt, men som i praktiken missgynnar
personer som omfattas av diskriminerings-
skyddet. Detta galler dock inte om bestamm-
elsen, kriteriet eller férfaraningssattet har ett
berattigat syfte och medlen &r Iampliga och
nodvandiga for att uppna syftet. Bakgrunden
till férbudet mot indirekt diskriminering &r att
lagstiftaren vill fa arbetsgivare att undvika

lagstiftningen och uppmuntra arbetsgivare att
hitta alternativa vagar. Det gar inte pa férhand
att bestdmma vilka kriterier som i alla
sammanhang utgor indirekt diskriminering.
Som exempel pa krav/kriterium som skulle
kunna bedémasvaraindirektdiskriminerande
ar krav pa svensk varnplikt eller viss
kroppsléangd.

For att undersbka om en bestammelse, krite-
rium eller forfaringssatt innebar indirekt

forfaringssatt som utestanger vissa grupper diskriminering  kan  man  gora  en
som har skydd i intresseavvéagning i fyra steg.

Indirekt diskriminering

1. Har bestdmmelsen, kriteriet eller férfaringsséttet ett beréttigat syfte?

2. Ar bestammelsen, kriteriet eller forfaringsséttet en lamplig atgérd for att uppné syftet?

3. Ar bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet nddvandigt for att uppna syftet?

4. Finns det nagot alternativt forfaringssatt som uppnar syftet men som inte ar

diskriminerande? Det ska inte finnas nagra alternativa handlingsatt for att uppna syftet.

Denna handlingsplan tar framst sikte p& lagstiftning som till exempel arbets-

arbetsgivarens ansvar i relationen arbets-
givare och arbetstagare. Néar det galler
patientersom utsétter lakare for krdnkningar,
trakasserier eller sexuella trakasserier
hanvisas till annan
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miljoverkets foreskrift om hot och vald och till
vardgivarens ansvar for patientsékerheten
enligt halso- och sjukvardslagstiftningen.
Generelltgallerdock att det ska finnas rutiner
for att hantera och
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for att forhindra hot och vald i verksamheten beter oss mot varandra pa arbetsplatsen bor
samt arbetsgivaren/vardgivaren maste fa innehdlla ett tydligt budskap om vad
k&dnnedom om héndelsen. trakasserier &r och att det ar beteendensom
inte accepteras, liksom rutiner fér hur
Trakasserier ar upptrddande som kranker arbetsgivaren avser att motverka och
nagons vardighet och som har samband hantera sddana om de &nda skulle uppsta.
med nagon av diskrimineringsgrunderna.
Arbetsgivarens policy om hur vi

Trakasserier, sexuella trakasserier och arbetsgivarens utrednings- och
atgardsskyldighet

1. Kanner sig medlemmen krénkt av ett upptrddande som har samband med en
diskrimineringsgrund eller av sexuell karaktéar? Det kan vara genom skémt, férléjligande,
jargong, féroldmpningar, utfrysning ur gruppen eller fysiska handlingar.

2. Har arbetsgivaren rutiner, policys som hanterar fragan? Vad framgar av den?

3. Har den utpekade pa nagot sétt fatt kannedom om att beteendet ar ovalkommet?
Ar beteendet s& grovt att den utpekade borde ha férstétt att det &rkrédnkande?

4. Vem &r det som utfor trakasserier? Ar det en chef, kollega, jobbar personen pa samma
arbetsplats? Ar det en patient?

Har arbetsgivaren pa nagot satt fatt veta att medlemmen kénner sig trakasserad?
Nar fick arbetsgivaren veta det? Har arbetsgivaren i sa fall utrett vad som hant?

Har arbetsgivaren i sa fall vidtagit nagon atgard for att fa stopp pa eventuella trakasserier?

® N o o

Har trakasserierna upphort?

En arbetsgivare far inte utsatta en arbets- krimineringslagen, medverkat i en utredning
tagare for repressalier pa grund av att den eller avvisat eller fogat sig i en arbetsgivarens
anmalt eller patalat att arbetsgivaren brutit trakasserier eller sexuella trakasserier.

mot dis-

Férbud mot repressalier
1. Ar medlemmen anstalld av arbetsgivaren?

2. Har arbetsgivaren utsatt medlemmen for repressalier pa grund av att hen; har anmalt eller
patalat att arbetsgivaren brutit mot diskrimineringslagen, medverkat i en utredning enligt
diskrimineringslagen, avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella
trakasserier?

3. Har arbetsgivaren haft ett bestraffningssyfte i sitt agerande gentemot medlemmen?
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ATT HANTERA ARENDEN

Hur hanteras ett diskriminerings-
arende?

Diskrimineringsérenden har ofta patagligt
juridiska inslag och &r inte sallan svara att
utreda och bedbma. Enligt Lokala
féreningars uppgifter och befogenheter ska
diskrimineringsérenden Overforas till
forbundskansliet och handlaggs dar pa
samma satt som andra mer komplicerade
arbetsréttsliga arenden genom férhandlingar
och ytterst domstolsprévning. Foérbunds-
juristerna  handldgger som regel dessa
arenden i nara samrad med ber6érd medlem
och lokalférening.

Som lokal part kan lokalféreningen hjalpa
medlemmen med att ta fram nédvandig infor-
mation och underlag. Lokalféreningen ska
aven bitrdda férbundet i férhandlingar med
arbetsgivaren. Under arendets gang ar det
ocksa mycket viktigt att medlemmen sjalv
deltar aktivt, exempelvis i arbetet med att ta
fram skriftiga underlag och genom att
redogora for ett handelse forlopp.

Lokalféreningen foreslas utarbeta rutiner och
former for hantering av diskriminerings-
arenden eftersom preskriptionstiden borjar
I6pa vid forsta kontakt. Blir ett &arende
preskriberat kan varken medlemmen eller
forbundet driva arendet vidare. Nar en
enskild medlem tar kontakt en fortroende-
vald och sé&ger sig vara diskriminerad ska
den fortroendevalde darfor s snart som
mojligt kontakta lokalféreningens styrelse
och foérbundets medlemsradgivning.

Nar en medlem anser sig vara diskriminerad
aktualiseras foljande hanteringsordning.
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Hanteringsordning diskriminering

Medlemmen har alltid ratt att féra sin fraga pa tal och fa sin sak beddémd av férbundet.
Dokumentera kontinuerligt handldggningen av ett &rende. Ta minnesanteckningar fran moten
och spara all skriftlig korrespondens.

» Uppmarksamma arbetsgivaren — forst da intrader dennes skyldigheter.

» Skriv ner datum for kontakten med medlemmen — preskription!

Preskriptionstiden bdrjar I6pa fran det att fragan kom till lokalféreningens/férbundets kdnnedom, oftast
fyra manader. Vid uppségning eller avsked géller dock mycket kort preskriptionstid. Vanligtvis 7 dagar
fran det att hdndelsen kom till lokalféreningens/férbundets kdnnedom.

» Lyssna pa medlemmen — be medlemmen skriva ner sin beréttelse.

Medlemmen anger sjélv att hen anser sig vara diskriminerad och uppmanas att skriva ner sin beréttelse.
Beréttelsen blir utgangspunkt fér de fortsatta kontakterna och kan dven utgéra underlag fér inledande
bedémningar av hur och av vem &rendet ska handldggas.

» Kontakta medlemsradgivningen och lokalféreningen sa snart som magijligt!
» Kontrollera att medlemmen vill att férbundet driver drendet.

» Har medlemmen skrivit till DO eller tagit andra kontakter for att driva sitt &rende?

Férbundet har férstahandsrétt att foretrdda medlem i diskrimineringstvist. Enligt lagen har fackférbund
rdtt att féretrdda medlemmar i diskrimineringsdrenden. Anméler en medlem ett drende till DO kommer
myndigheten att vidarebefordra din anmélan till oss centralt och avsluta drendet. Om férbundet viljer
att inte driva drendet kan medlemmen géra en ny anmélan till DO.
» Bedémning gors i samrad med Arbetsliv och Juridik, viktiga fragor att utreda ar:
—  Har ett missgynnande skett?
—  Finns jémférelseperson/-situation?

—  Har det samband med diskrimineringsgrund?

Kan vi styrka det som intréffat?

Att tanka pa!

» Det ar vanligt med tva eller flera diskrimineringsgrunder i samma &arende.

» Flera diskrimineringsgrunder motiverar hégre diskrimineringserséttning.

» Avfarda inte en medlems anmélan om diskriminering. Det &r viktigt att férst utreda for att

kunna gdéra en bedémning om diskriminering skett.

» Underlatenhet fran var sida kan vara diskriminerande.

» Om den diskriminerade och den som diskriminerar bdgge ar medlemmar ar det olampligt
att samma person foretrader bada.
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Hur hanteras ett drende gallande
krankande sarbehandling?

Med krédnkande sarbehandling menas hand-
lingar som riktas mot en eller flera arbets-
tagare pa ett krankande satt och som kan
leda till ohélsa eller att dessa stalls utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Handlingarna
behdver inte ha nagon anknytning till de
grunder som har skydd i diskriminerings-
lagstiftningen. Det ar alltid den som anser sig
vara utsatt for krdnkningar/trakasserier som
ska ges mojlighet att definiera vad krénk-
ningen bestar i.
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Arenden om krénkande séarbehandling,
mobbning och trakasserier ar ofta kansliga
och svara att hantera. Rollen som fackligt
fértroendevald och féretradare fér individen
ochrollen somkollega, eller arbetskamrat kan
varasvaraatt separera. Kontakta darfér garna
lokalféreningens styrelse eller férbunds-
kansliet for att fa rad och stéd. Men kom
ihdg: det ar arbetsgivaren som har det
yttersta ansvaret att hantera arenden om
krénkande sérbehandling.
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ATT HANTERA ARENDEN

Hanteringsordning krankande sarbehandling

» Be medlemmen skriva ner sin beréttelse.

Medlemmen anger sjélv att hen anser sig vara utsatt och uppmanas att skriva ner sin beréttelse.
Berittelsen blir utgangspunkt for de fortsatta kontakterna och kan &ven utgéra underlag fér inledande
beddmningar av hur och av vem drendet ska handldggas.

» Har arbetsgivaren rutiner for att hantera krédnkande sédrbehandling?

» Kontrollera om och hur medlemmen vill driva drende vidare.

» Skriv upp datum fér kontakten med medlemmen.

» Uppmana att anméla den kréankande sédrbehandlingen till arbetsgivaren.

En forutséttning for utredningsskyldigheten &r att arbetsgivaren fatt kdnnedom om att krdnkande
sédrbehandling pastas ha intréffat. Om medlemmen inte vagar eller vill anméla utan bara vill radfraga
vad som kan géras kan en ett skyddsombud eller féretagshélsovarden ge stéd i hur drendet ska
anmadlas till arbetsgivaren. Med medlemments tillatelse informeras sa snart som mdjligt ndrmaste chef
eller éverordnad chef om vad som har hédnt. Begdr att arbetsgivaren snarast vidtar atgérder for att
den krénkande sérbehandlingen ska upphdra.

» Behdver arbetsmiljéproblematiken utredas pa kollektiv niva?

Skyddsombudet kan med stéd av arbetsmiljdlagen, 6 kap, 6a§, begéra att arbetsgivaren utreder om
det férekommer krénkande sérbehandling pa arbetsplatsen pa kollektiv niva eller att riskbedéma om
den organisatoriska och sociala arbetsmilién utgér en grogrund fér krdnkningar. D& behéver inte en
enskild individ hdngas ut i ett férsta skede.

» Som skyddsombud eller fackligt ombudkan du begéra atgarder eller en
forhandling med arbetsgivaren sa att krdnkningarna upphor.

» Begér att arbetsgivaren utfor en utredning. Utredningen ska klarldgga vad
som har hant och vilka atgarder som har vidtagits/bor vidtas.

Den som utreder krdnkande sédrbehandling ska ha utredningskompetens, vara oberoende i
forhallande  till héndelsen och ha de inblandades fértroende. Allra bést ges
utredningsuppdraget till foretagshélsovarden eller en fristaende konsult. Ett undermaligt
utredningsférfarande nér det géller krdnkande sérbehandling kan vara skadligt bade ur
arbetsmiljé- och hélsosynpunkt. Det &r viktigt att det skrivs protokoll dar det tydligt framgar vad
som har bestdmts och vilka atgérder som ska vidtas och av vem.

Utéver utredning av sjélva hdandelsen bér ocksa den organisatoriska och sociala arbetsmiljién
pa arbetsplatsen riskbedémas. Vad ska vi géra for att det har inte ska hdnda igen?

Den som blir utsatt for krénkningar eller trakasserier mar ofta véldigt daligt. Stéd bér ges till
den utsatta for att bearbeta det som hént.

» Kontrollera hur drendet handlaggs.
Som fackligt fértroendevald bér du kontrollera hur drendet handldggs och hélla dig informerad om

vilka &tgérder som vidtas. Overvaka sérskilt att féréndringar i arbetssituationen inte gar ut éver den
som har blivit sérbehandlad.
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Centrala begrepp

Aktiva atgarder, atgarder med syfte att
férebygga och motverka diskriminering.

Direkt diskriminering, nar nagon miss-
gynnas genom attbehandlas sémre &n nagon
annan i en jamforbar situation som har
samband med nagon av diskriminerings-
grunderna.

Diskrimineringsersattning, ersattning vid
diskriminering. Den kan utga som erséttning
for den krdnkning som Overtradelsen inne-
buret samt ekonomisk ersattning mot-
svarande den inkomstférlust som den
diskriminerade fatt pa grund av disk-
rimineringen.

Diskrimineringsgrunder, de sju disk-
rimineringsgrunderna i diskrimineringslagen
ar kon, koénsoOverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsétt-
ning, sexuell laggning och alder.

Fackligt fértroendevald, &r utsedd av lokal-
féreningen och anmald till arbetsgivaren. Att
vara fackligt fértroendevald ar att féretrada
medlemmarna, lokalféreningenochférbundet
i fackliga fragor bade i samverkan och i
férhandlingar med arbetsgivaren.

Funktionsnedsattning, varaktiga fysiska,
psykiska eller begavningsmassiga begrans-
ningar av en persons funktionsformaga som
till féljd av en skada eller en sjukdom fanns
vid fodseln, har uppstatt darefter eller kan
forvantas uppsta.

Hypotetisk jamférelse, finns ingen annan
arbetstagare i jamforelsebar situation hos
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arbetsgivaren kan jamforelse géras med
tidigare anstéllda eller med villkor som géller
i branschen.

Indirekt diskriminering, nar nagon miss-
gynnas genom att arbetsgivaren anvéander
en bestdmmelse, ett kriterium eller ett férfa-
ringsséatt som verkar neutralt men som sér-
skilt missgynnar personer utifran nagon av
diskrimineringsgrunderna.

Krénkande sarbehandling, handlingar som
riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett
krdnkande séatt och som kan leda till ohélsa
eller att dessa stélls utanfér arbetsplatsens
gemenskap.

Koénsidentitet och kdnsuttryck, avses i
lagen att nagon inte definierar sig som
kvinna eller man eller genom sin kladsel (eller
pa annat) satt ger uttryck for att tillhora ett
annatkdn an det som registrerats fér hen vid
fodelsen.

Lénekartlaggning, kartlaggning och analys
for att upptacka, atgarda och forhindra osa-
kliga skillnader i 16n och andra anstéllnings-
villkor mellan kvinnor och man.

Missgynnande som har samband med for-
aldraledighet, naren arbetsgivare behandlar
nagon samre an den skulle blivit behandlad
om den inte skulle vara, ar eller har varit fér-
aldraledig.

OSA, Arbetsmiljoverkets féreskrift om orga-
nisatorisk och social arbetsmiljé.

CENTRALA BEGREPP

Positiv sarbehandling, atgarder, exempelvis



CENTRALA BEGREPP

vid rekrytering, som innebér foretrade at
underrepresenterat kon for att uppna jam-
stalldhet. Det far dock inte ske automatiskt
eftersom det da kan vara kvotering, vilket inte
ar tillatet.

Proportionalitetsprincipen, det finns moj-
lighet att goéra undantag fran férbudet att
diskriminera om det finns ett berattigat syfte
med den aktuella séarbehandlingen och om
det ar fraga om lampliga och nddvandiga
medel for att uppna syftet.

SAM, Arbetsmiljéverkets foreskrift om sys-
tematiskt arbetsmiljdarbete, metod fér hur
arbetsmiljdarbetet ska bedrivas pa arbets-
platsen.

Samverkan, organiserat samarbete mellan
arbetsgivare och fackliga organisationer.

Samverkansavtal, ett kollektivavtal mellan
arbetsgivaren och de fackliga organ-
isationerna som talar om vad, hur och néar
samverkan ska bedrivas pa arbetsplatsen.

Samverkansgrupp, ar ett forum fér dialog
mellan arbetsgivaren och de fackliga
organisationernas foretradare dar de gemen-
samt kan delta i planerings- och besluts-
processer. Parterna har ett gemensamt
ansvar for att aktualisera fragor om verk-
samhetens utvecklig, hdlsa och arbetsmiljo.

Skyddskommitté, samverkansgruppen &r
skyddskommitté om det finns fler an 50
anstéllda pa arbetsplatsen. Den ska bland
annat vara policyskapande i halso- och
arbetsmiljofragor och bedriva systematiskt
arbetsmiljbarbete.
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Skyddsombud, fackligt fértroendevald med
forstarkta befogenheter, utsedd och anmald
till arbetsgivaren, féretrdder arbetstagarna
inom ett skyddsomrade pa arbetsstéllet i
arbetsmiljéfragor.

Trakasserier och sexuella trakasserier, ett
agerande som kranker nagons vardighet som
har samband med en diskrimineringsgrund.
Trakasserier av sexuell natur kallas for
sexuella trakasserier.

Alder, "Uppnadd levnadslangd”. Enpersons
fysiskalevnadsalderréaknatfran hensfodelse.
Alla omfattas av skyddet eftersom alla har en
alder.
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OM DU VILL VETA MER

— adresser, lanksamling och kontaktuppgifter

Sveriges lékarférbund

Box 5610

114 86 STOCKHOLM
www.slf.se
medlemsradgivningen@slf.se
08-790 35 10

Arbetsmiljéverket

112 79 Stockholm
www.av.se
arbetsmiljoverket@av.se
08-730 90 00

Diskrimineringsombudsmannen - DO
Box 4057

169 04 Solna,

www.do.se

do@do.se_

08-120 20 700

OFR - offentliganstélldas forhandlingsrad
www.ofr.se
ofr@ofr.se

Sunt arbetsliv

www.suntarbetsliv.se

En webbplats for dig som arbetar i en
kommun, ett landsting eller en region. Den
ger kunskap, stdd och inspiration till alla
som vill férbéattra sin arbetsmiljo.
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Wz

Sveriges
lakarforbund

Den medicinska professionens organisation
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lakarforbundet.se
Vaxel 08-790 33 00

Medlemsradgivningen

- nér du behodver rad och stdd kring dinanstélining
medlemsradgivningen@slf.se

08-790 3510

Medlemsadministrationen

- nar du har fragor om ditt medlemskap
medlem@silf.se

08-790 3570

fRACiRin

#vitaransvar #tryggvard
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