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en jJamlik arbetsplats!

Prata om normer, lika rattigheter och mojligheter ar

ett material som &r framtaget for att stddja samtal pa
arbetsplatsen om hur vi tillsammans kan skapa en trygg

och inkluderande arbetsmilj® - fri fran krankningar och
diskriminering. Det betyder en arbetsplats for alla medarbetare
oavsett kon, konsidentitet och konsuttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
sexuell 1aggning eller alder. Det ar de sju lagskyddade
diskrimineringsgrunderna enligt diskrimineringslagen.

Vastra Gotalandsregionens arbetsplatser ska vara jamlika,
jamstallda och tillgangliga. Chefer och medarbetare behdver
tillsammans arbeta for att det blir sa. Det hdr materialet ar en
hjalp i det arbetet.

Samtal och reflektion for

Tips!

Avsétt tid pa moéten som redan
ar inplanerade, exempelvis
arbetsplatstraffar. Bestam i

forvag hur l1ang tid samtalet far

ta. Om ni samtalar i helgrupp
kan det vara bra att utse en
samtalsledare som haller koll pa
tiden och hjélper till s3 att alla
far komma till tals. Ni kan ocksa
diskutera bilderna i par eller
smagrupper.

Hur anvands materialet?

Materialet bygger pa samtal och anvénds bast i grupper, till
exempel pa arbetsplatstraff eller arbetsplatsmote. Det finns
ocksa ett sarskilt material tdnkt for samtal i lednings- eller
chefsgrupper. Materialet utgar fran bilder som visar olika
situationer som kan uppsta i arbetslivet. Situationerna har valts
ut baserat pa forskning om diskriminering i arbetslivet och
resultat fran VGR:s medarbetarundersdkning. Situationerna har
ocksa tagits fram kopplat till omraden dar arbetsgivaren ska
arbeta med aktiva atgérder for att férebygga diskriminering

pa arbetsplatsen. Det &r arbetsgivare skyldiga att gora enligt
diskrimineringslagen.

Till varje bild finns en kort beskrivning av situationen,
information om vad forskning och experter séger, tips och rad
pa hur man kan tanka och agera, samt reflektionsfragor for
samtal i grupp.



Tank pa att!

I bilderna visas ofta bara en diskriminerings-
grund per situation, till exempel alder eller
funktionsnedsattning. Men tank brett i era
samtal! Hur hade ni tankt kring situationen
om det varit andra personer i bilden?

Tank ocksa pa att en och samma person kan
vara utsatt i vissa avseenden, exempelvis
utifran kén, men vara priviligierad i andra,
exempelvis utifran funktionalitet. Det kallas
att ha ett intersektionellt perspektiv.

Den person som “gor fel” i en bild ar inte
vald for att representera en viss grupp
- vi kan alla gbra misstag.

Att saga eller gora fel hander — det viktiga ar
hur vi hanterar det. Materialet ger stdéd bade
for den som vill sdga ifran och for den som
vill férsta och férandra sitt beteende.

Tank pa att det kan finnas manga olika
erfarenheter i rummet. Ni maste inte vara
overens, men samtala med respekt for
kollegor och for amnet.

Syftet ar att materialet ska hjalpa till att
identifiera risker for diskriminering, vara en
hjalp i att forebygga och hantera dessa -
och framfor allt: skapa dialog som utvecklar
arbetsplatsen och som bidrar till en god
arbetsmiljo for alla!

Materialet ar framtaget i ett samarbete mellan Koncernstab HR och Kunskapscentrum for jamlik vard. Referenser till arbetet har varit
representanter fran Antidiskrimineringsbyran Vast, Hogskolan Vast och Sahlgrenska Universitetssjukhuset.

Illustrator: Mattias Kvick.




Ord och begrepp

Normer

Normer brukar beskrivas som osynliga regler och
forvantningar om hur manniskor till exempel forvantas
vara, bete sig och se ut. Normer finns overallt i
samhallet och ocksa pa vara arbetsplatser. De kan
bade méjliggéra och begrénsa vara val. Normer kan
underlatta samspelet i en grupp, men det finns ocksa
normer som skapar ojamlikhet. Det ar normer som
hanger samman med diskrimineringsgrunderna. Det
kan skapa ojamlika forutsattningar for medarbetare
som bryter mot normer kontra som befinner sig inom
normen.

Normkritik eller normmedvetenhet

Ett perspektiv som handlar om att synliggéra normer
och hur de kan leda till ojamlikhet. Det handlar om
att fa syn pa och fundera &ver vilka normer man sjélv
befinner sig inom och vilka fordelar och privilegier
det kan medféra. Det handlar ocksa om att arbeta
for inkluderande verksamheter dar fler kdnner sig
valkomna.

Privilegium

En osynlig eller sjalvklar fordel som vissa grupper
eller individer har i samhallet, ofta utan att sjalva
behdva gdra nagot for att fa den — pa grund av till
exempel kdn, etnicitet, sexualitet, funktionsférmaga
eller alder.

Krankning

Ett medvetet eller omedvetet angrepp mot en persons
integritet och varde, och det handlar ofta om en
upplevelse av att nagon har tratt éver individens egna
granser. Det ar alltid den som upplever sig utsatt som
avgor ifall det rér sig om en krankning.

Krankande sarbehandling

Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare
pa ett krankande satt och som kan leda till ohélsa eller
att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Diskriminering

Diskriminering kan innebara att en person missgynnas
eller kranks och att detta kan kopplas samman med
nagon av de sju diskrimineringsgrunderna kén,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell ldggning och alder.

Minoritetsstress

En langvarig stress som drabbar personer som avviker
fran samhallsnormen, till exempel genom hudférg,
kdonsidentitet eller sexuell laggning. Denna stress
paverkar bade psykisk och fysisk héalsa.

Allierad

Att vara en allierad innebar att aktivt stodja och
framja jamlikhet, aven om man sjalv inte tillhér den
grupp som ar utsatt for ojamlikhet eller diskriminering.
Det handlar om att anvanda sin position, sina resurser
och sin rost for att bidra till ett mer inkluderande och
rattvist samhalle eller arbetsplats.

En allierad:

e Lyssnar och lar av erfarenheter fran marginaliserade

grupper.
e Agerar nar hen ser orattvisor, aven om det innebar
att utmana normer eller kollegor.

o Reflekterar dver sina egna privilegier och hur dessa
paverkar relationer och strukturer.

e Star upp for jamlikhet dven nar det &r obekvamt
eller kostsamt.



ry o
Vi bOr jobba pa att skapa ett samhalle dar farre manniskor
uppfattas som avvikande.

Forandringspotentialen ligger i att bli medveten om normerna
och vara kritisk mot dem, i att lara sig se varlden och alla
manniskor med andra ogon.

Bara sa kan vi sluta reproducera normer som innebé&r
diskriminering och fortryck.

Annika Theodorsson, lektor i statsvetenskap vid Hogskolan Vast



m Nar krédnkningar férekommer pa arbets-
platsen kan personer i arbetsgruppen
reagera pa olika satt. Nagon sager ifran. En
annan sitter tyst. Nagon kanske kommer pa
forst efterat vad som borde ha sagts eller
gjorts. Forskning visar att kollegors reaktion
ar avgorande, sarskilt nar personen som
utsatts for krankningen sjalv inte reagerar. 1
en studie intervjuades medarbetare i halso-

- Effekten av ens
sprakbruk ar viktigare
in intentionen. Aven om
du har en positiv intention
kan effekten av det du sager bli
diskriminerande.

Barakat Ghebrehawariat, i tidskriften
Sprakbruk

L6jligt! Vi har ju
alltid sagt sa! Men

Att reagera olika

och sjukvarden om vad som paverkar
askadares agerande vid mobbing pa
arbetsplatsen. Medarbetarna upplevde

att bade chefer och kollegor i manga
situationer agerade passivt. Att ingen
ingrep berodde till exempel pa radsla for
negativa konsekvenser, eller att askadaren
inte tillhorde den grupp som hade mest
inflytande pa arbetsplatsen.

"Svenskar ser sig som manniskor som inte |ater sig influeras
av hudfarg nar de gor bedémningar om manniskor. Darfér

ska man inte bara tanka utan aven praktisera fargblindhet.
Problemet med den har filosofin ar att manniskor inte ar
"blinda” infor andras hudfarg. Svenskar, likt de flesta andra
manniskor, har mentala modeller som delar in folk i kategorier
som vi tilldelar egenskaper och som grovt sett foljer samma
rasliga ménster som géallt de senaste femhundra aren.”

Ur Svart, vit eller brun - Lansstyrelsens handbok om
aktiva dtgarder kopplat till hudfarg

Ja forr sa ni sakert
sa, men tiderna
forandras! \

Varfor blir de sa arga?
Det var val inte sa farligt,
eller? Det kunde ju varit
jag som sa sa ...

Usch, jag hatar @)
konflikter! (o)
o N Jag tycker att

det ar rasistiskt
att sdga sa!

-

= Fundering!

Men, jag far val tycka
vad jag vill?

Du har ratt att ha vilka asikter du vill.
Men vilka asikter som helst far inte
uttryckas pa arbetsplatsen. Det kan till
exempel handla om yttranden som ar

krankande eller diskriminerande.



Lojligt! Vi har ju
alltid sagt sa! Men
da far vi val inte
saga "vit” choklad
heller?...

Ja forr sa ni sakert
sa, men tiderna
forandras! \

Usch, jag hatar
konflikter!

Varfor blir de sa arga?
Det var vél inte sa farligt,
eller? Det kunde ju varit
jag som sa sa ...

Jag tycker att
det ar rasistiskt
att sdga sa!

Att reageraolika

Reflektionsfragor

e \Vad tanker ni nar ni ser bilden?

e Hur kan man gora nar personer i en arbetsgrupp
tycker olika om vad som ar okej att saga?

e Ar det skillnad mellan spraket pa
arbetsplatsen och spraket hemma? Varfor?
Varfor inte?

e BehoOver ni gemensamma riktlinjer eller
forhallningssatt for hur det ar okej att uttrycka
sig pa er arbetsplats? Varfér? Varfor inte?



Vad var det som gallde kring kontaktuppgifter till
narstdende? Ska jag skriva min sambos uppgifter?

o i e S L
P e g L TS e T N

Heteronormen
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. Ja, du fyller bara i hennes namn och
telefonnnummer. Jag ska visa dig var du
gor det i systemet.

m Normer brukar beskrivas som osynliga regler och Tips!

: forvantningar om hur manniskor till exempel férvantas Anvind "God arbetsmiljé

§ vara, bete sig och se ut. Normer finns over allt i for hbtgi-personer - en
samhaéllet och ocksa pa vara arbetsplatser. En sadan &r forskningsbaserad guide”. Guiden

riktar sig till medarbetare, chefer,
HR-representanter, skyddsombud
En studie gjord av Myndigheten fér arbetsmiljokunskap eller fackliga foretradare och
innehaller tips och rad for att
skapa en inkluderande
arbetsmiljo.

heteronormen.

om hbtqg-personers organisatoriska och social arbetsmiljo
visar att hbtg-personer ar mer utsatta for arbetsmiljorisker.
Hbtg-personer uppger ocksa sin arbetsmilj® som samre,

och har i storre utstrackning erfarenheter av mobbing och

o R trakasserier.

Heteronormen &r normen som utgar fran att
alla attraheras av personer av motsatt kon.
Den kan bidra till att andra sexuella laggningar
osynliggors och diskrimineras i samhallet.



Heteronormen

Vad var det som gallde kring kontaktuppgifter till
din: ~ néarstaende? Ska jag skriva min sambos uppgifter?

YN TSy v

Ja, du fyller bara i hennes namn och ol e
telefonnnummer. Jag ska visa digvardu =~ | T
gor det i systemet.

Lt
i

Reflektionsfragor

e \/ad tanker ni nar ni ser bilden?

¢ VVad hamnar medarbetaren i for situation?

e Har du nagon gang gjort antaganden om en
annan persons sexuella laggning? Varfor tror
du att det blev s3a?

e Vad kan forutfattade meningar om andra leda
till pa arbetsplatsen?

e Hur kan ni skapa en arbetsmiljo dar alla
kanner sig inkluderade oavsett sexuell

aggning?




Kolla, sadar kan man
val inte se ut? Dom ser
verkligen inte kloka ut!

— Tank alltid pa att alla identiteter kan
finnas representerade i rummet. Du vet
aldrig vem som har en van eller narstdende
som tillhor gruppen du pratar om.

Hanna Wallensteen, psykolog och forelasare.

B I en enkatundersdkning genomford av
Myndigheten for arbetsmiljokunskap svarade
drygt 2800 personer pa fragor om upplevelser
av krankningar och diskriminering kopplat till
etnicitet. Resultatet visar att det ar stor skillnad
mellan personers erfarenheter beroende pa
etnisk bakgrund. Personer med bakgrund i Afrika
och Mellandstern upplever i storre utrackning
mobbing och negativ sérbehandling pa arbetet.

Det kan handla om att inte bli lyssnad pa,

att bli bortvald, eller att ens kompetens
ifragasatts. Eller om direkta krankningar fran till
exempel kollegor. Manga av de som utsatts for
krankningar eller negativ sarbehandling berattar
ocksa att de inte sager ifran eller anmaéler, ofta
for att de &r osdkra pa om det kommer att tas
pa allvar eller for att de inte vill skapa konflikter.

Krankning i fikarummet

Vad innebar det att vara allierad?

Det innebar att aktivt stodja och framja jamlikhet,
aven om man sjalv inte tillhdr den grupp som ar
utsatt for ojamlikhet eller diskriminering. Det handlar
om att anvanda sin position, sina resurser och sin
rost for att bidra till ett mer inkluderande och rattvist
samhalle eller arbetsplats.

-> Fundering!

Det spelar val ingen roll att
jag sager ifran? Personen
kommer nog anda aldrig att
andra sig!

Forskning visar att det spelar roll
att markera. Manniskor blir mindre
benagna att uttrycka fordomar efter
att de har blivit konfronterade.
En markering kan ocksa spela
stor roll for din kollega som
utsatts.



Kolla, sadar kan man
val inte se ut? Dom ser
verkligen inte kloka ut!

Krankning
| fikarummet

Reflektionsfragor

e \/ad tanker ni nar ni ser bilden?

e Vad tror ni att personerna pa bilden tanker?

Hur kan man vara en solidarisk kollega nar nagon
ha arbetsplatsen utsatts?

Hur kan ni arbeta for att skapa en arbetsplats fri
fran krankningar hos er?



Fysisk harhet och
beroring pa jobbet

B ] vissa yrken ar det vanligare att vara fysiskt nara varandra i

arbetet. Det kan handla om arbetsuppgifter som kraver fysisk kontakt
mellan kollegor, eller att jobbar tétt tillsammans i tranga utrymmen.
En forskningsoversikt om sexuella trakasserier pa jobbet visar att

i yrken dar kroppen ar en naturlig del av arbetet, som till exempel
idrott eller scenkonst, kan gransen mellan den privata och den
professionella kroppen ibland bli otydlig.

Beroring och fysisk narhet mellan kollegor kan i vissa situationer
upplevas som markligt och olustigt. Det ar viktigt att vara lyhord

for kollegors integritet och kdnna av var grénsen gar mellan
arbetsrelaterad fysisk narhet och att ta i varandra i andra situationer.

Medarbetarundersokningen fran 2024 visar att nastan
700 medarbetare uppger att de har utsatts for sexuella trakasserier.
Siffror visar inte alltid hela bilden, d3 mérkertalet ofta &r stort.

Sexuella trakasserier ar enligt VGR:s Rutin krankande sarbehandling,
trakasserier och sexuella trakasserier ett upptradande av sexuell natur
som krénker nagons véardighet. Det kan handla om berdringar, forslag,
skamt, jargong eller bilder som ar sexuellt anspelande och upplevs
nedvarderande. Det ska vara fraga om ett ovdlkommet beteende.

-> Fundering!

Det gar valinte alltid att
veta var gransen gar for
varje enskild individ?

Nej, det gar inte alltid att veta. Allas
integritet ar olika och upplevelsen av
var griansen gar mellan det privata och
professionella kan skilja sig mycket

at. Just darfor ar det viktigt att vara
lyhdrd for varje kollegas grans innan
man gor eller sédger nagot som

kan vara ovalkommet.



Fysisk narhet och
beroring pajobbet

Reflektionsfragor

e Vad tanker ni nar ni ser bilderna?

e Vad tror ni att personerna pa bilderna upplever?
Vad kan de gora?

e Nar ar fysisk narhet och berdring okej pa jobbet?
Nar ar det inte okej?

e Har alla samma bild av vad som géller pa er
arbetsplats? Om inte, hur kan ni géra da?




Sa praktiskt for dig som slipper
fixa haret. En annan kdmpar

framfér spegeln varje morgon,
haha!

Varfor sa hon sa?

Krankningar utan avsikt

B Kriankningar mot medarbetare pa arbetsplatsen kan ibland ta sig
formen av tankta skamt eller humor. Det behdver inte finnas en elak
intention bakom det som sags eller gérs. Krdnkningen kan vara bade
oavsiktlig och omedveten. Men det ar fortfarande en krankning.

Flera studier visar att dven till synes sma, subtila och omedvetna
handlingar kan vara skadliga och orsaka obehag.

Ett exempel ar vardagsrasism, som ar mindre tydliga och till synes
sma handlingar, kommentarer och bemdtanden i vardagen kopplat till
exempelvis hudfarg, etnicitet eller religion. Det kan handla om skamt,
blickar, antaganden eller fragor. Vardagsrasism kan ske omedvetet och
oavsiktligt, men kan leda till att den som utsatts kanner sig utpekad,
exkluderad eller nedvarderad.

Vad gor man om man ar den som sager fel?

— Ber om urséakt. I regel svarar manniskor positivt pa om
man ger en arlig, genuin ursakt. Du kommer gora fel, det ar
manskligt. Vaga tala lite kritik, ta ett hdlsosamt ansvar och
bli inte krénkt om du far motstand. Jag har lart mig massor
av att sdga fel, misstagen ar vara basta ldrare. Och den
basta ursakten ar att omsatta den i handling.

Barakat Ghebrehawariat, i tidningen Kollega

— Det behovs
medvetenhet och
kunskap for att aktivt
ta avstand fran rasism. I
grunden ar de flesta mana
om varandra, men inte alltid
medvetna om att man gor saker
som skadar andra.

Fardowsa Hirsi Ali i tidningen
Vision.

-> Fundering!

GoOr jag inte en storre grej av
det genom att be om ursakt?

Att be om ursakt ar ett satt att visa att
man forstar att det blev fel och ta ansvar
for det.

Ibland kan den som ber om ursakt dock bli
sa upptagen av att bli forlaten, att allt fokus
hamnar pa den som gjort fel istéllet fér pa
det som hant. Se till att ursaktens fokus
inte blir att du sjalv ska bli forlaten,
utan att du forstar felet och tar
ansvar framat.



Krankningar

Sa praktiskt for dig som slipper

fixa haret. En annan kdmpar Utan aVSikt

framfor spegeln varje morgon,
haha!

Reflektionsfragor

e Vad tanker ni nar ni ser bilderna?

e Vad tror ni att personerna pa bilderna upplever?

e Vad kan respektive person gora?

e Gar det att bli mer medveten om sina
l omedvetna beteenden? Hur da?

| Varfor sa jag s8? e Hur kan du som kollega bidra till en arbetsmiljo

Varfor sa hon sa?

7 dar humor inte sker pa andras bekostnad?




Du, vad intressant

det har med att du ar
transperson! Det gjorde
mig valdigt nyfiken!

Jaha, l&s en bok da.
Jag maste faktiskt
jobbal!

‘ Att reagera stark

alltid en plats, en

tid och en relation. Som

B Ibland kan en person reagera valdigt starkt i en situation gor ett agerande eller en
kommentar mer eller

dar nagon annan inte forstar den starka reaktionen. "Varfor i .. i
mindre lamplig.

reagerar min kollega sa starkt pa detta, det var bara en
Annika Theodorsson,

genuint intresserad fraga?”. For personen som reagerar ) )
Hogskolan Vast

ar det kanske en av valdigt manga ganger som fragor
stalls om sitt fodelseland eller sin konstillhérighet. Om

fragan dessutom upplevs opassande i sammanhanget kan
reaktionen bli annu starkare. Forskning om minoritetsstress
bland hbtg-personer i arbetslivet visar att subtila men

Det var sista gangen
jag forsdkte vara

upprepade handelser som signalerar att man ar annorlunda

0 h nyfiken! . . . . . 1 1
i Kb RN L eller inte hér till normen kan géra att varje fraga eller Minoritetsstress
en vecka! “"Hej, valkommen . . . o . . . )
® till transupplysningen” bemotande blir extra laddad for den som upplevt manga Minoritetsstress dr den psykosociala stress

ri L e liknande situationer tidigare. som kan uppstd hos personer som tillhér en

minoritetsgrupp, till foljd av direkta eller indirekta
erfarenheter av diskriminering, hot eller negativ
sarbehandling. Denna stress gor att man blir mer

o oO

Cisnormen &r en norm som vaksam i nya situationer eftersom man férvantar
utg3r frén att alla identifierar sig med sig att kunna bli illa bemaott. Tidigare utsatthet
det kon de tilldelades vid fédseln. Den kan kan leda till en 6kad vaksamhet och att man
leda till att personer som bryter mot normen soker efter tecken pa att man kommer att bli

diskrimineras, osynliggors eller blir extra synliga. daligt behandlad.




Att reagera starkt

Du, vad intressant

det har med att du ar
transperson! Det gjorde
mig valdigt nyfiken!

Jaha, las en bok da.
Jag maste faktiskt
jobbal!

Reflektionsfragor

e \/ad tanker ni nar ni ser bilderna?
e Vad kan personerna pa bilderna géra?

e Kan man visa intresse och nyfikenhet utan att
det blir granslost eller patrdngande? Hur da?

e Var gar gransen mellan att vara privat, personlig
och professionell?

Det var sista gangen
jag forsdkte vara
Oppen och nyfiken!
Herregud! Den fjarde pa
O en vecka! “"Hej, valkommen
till transupplysningen”
Jag orkar faktiskt inte idag.

o oO




Kan vi byta patient?
Han vill inte ha mig
darinne sager han ...

-> Fundering!

Men patienten ar ju i ett

utsatt lage i relation till mig som
personal. D3 far val jag bara ta
detta?

Aven om patienten kan befinna sig i en
utsatt position, ar det aldrig okej att
framfoéra krav eller agera pa ett satt som
innebar att en medarbetare kanner

sig krankt, hotad eller diskriminerad.
Precis som patienter har ratt att bli
bemotta med vardighet och respekt,
galler det omvanda.

Krankningar fran patient,
besotkare eller invanare

m [ VGR:s medarbetarundersdkning fran 2024 svarar éver tusen
medarbetare att de utsatts for diskriminering. Den diskrimineringsgrund
som flest medarbetare uppger att det hanger ihop med ar etnicitet.
Ibland &r det patienter, ndrstaende, besdkare eller invanare som utsatter
medarbetare. Det kan handla om forolampningar, oonskade skamt eller
kommentarer. Eller att en patient inte vill ha vard av en medarbetare
kopplat till exempelvis personens etnicitet. I en studie fran 2018 svarade
22 procent av utrikesfodda allmanlakarna att de ibland eller ganska

ofta utsatts for hot och vald fran patienter. Bland allmanlakare fédda i
Sverige var siffran tre procent.

I VGR finns rutinen Krankningar fran
patient och narstdende.

Rutinen vander sig till alla som arbetar
inom patientnédra halso- och sjukvard och
ar ett stdd i att hantera krankningar fran
patienter eller narstaende.

omgivning.

— Jag trodde bara att hon
skulle ga in och ge patienten
lakemedlet, men i stallet sa hon
att antingen sa tar du emot av den

som erbjod dig det forst eller sa blir

du utan medicin. Hon stod upp for mig
pad ett sitt som hon inte hade behovt.
Det kandes bra.

Sjukskoterskan Anzal i tidningen
Vardfokus, om hur en kollega
hanterade situationen nar en patient
inte ville ha vard av Anzal.

— For de som utsatts kan det vara sa vanligt forekommande,
att man inte alltid orkar sdga ifran. Darfor brukar jag
uppmana kollegorna att stotta varandra och tala med
patienten. Vi har alla ett ansvar att upptacka rasism i var

Cecilia Lundmark, Etiskt forum pa Sahlgrenska universitetssjukhuset



Kan vi byta patient?
Han vill inte ha mig

darinne sager han ...

Krankningar fran
patient,
besokare eller
invanare

Reflektionsfragor

e \/ad

e \/acC
tan

tanker ni nar ni ser bilden?

tror ni att personerna pa bilden

Ker?

e Hur kan man vara en solidarisk kollega

nar

nagon pa arbetsplatsen utsatts?

e Hur kan ni arbeta for att skapa en
arbetsplats fri fran krédnkningar hos er?



Idag fr&gade Katrin mig hur
man vaxlar skarm i teams.
Snacka om basic! Men hon
ar val typ sextio sa det &r val
svart att hanga med ...

\

Haha! Det ar inte latt
att bli gammal! N&r gar
hon i pension tror du?

/

Ja, snart infor de val
en ovre aldersgréns
pa teams! En annan
hanger 16st, haha!

-----

/

)

-> Fundering!

o

O\

Men, ar det inte bra att ha
hogt | tak? Annars blir det val

alldeles for tillknappt?

Nar man sager att det ar "hogt i tak” kan
det ge intrycket att alla far komma till tals
och uttrycka sina asikter pa lika villkor.

I praktiken kan det dock legitimera en
kultur dar vad som helst far sagas,

utan hansyn till hur det uppfattas

eller paverkar andra.

Jargong pa arbetsplatsen

m Ibland sdgs det att det ar hogt i tak pa arbetsplatsen, eller att det finns
en viss jargong i arbetsgruppen. Ibland kan det skapa sammanhallning

i en grupp. Men att skdmta pa ett satt som nedvarderar vissa grupper,
fungerar bara sammanhallande fér de personer som inte &r foremal for
skamten. For andra riskerar det istéllet att befésta ett utanférskap pa
arbetsplatsen. Studier visar att en vanlig forsvarsmekanism ar att skamta
pa sin egen bekostnad, som ett satt att forekomma att bli utsatt for
krankningar. Darfor kanske det inte alltid marks nar en person, som till
synes verkar vara en del av jargonen, blir ledsen eller krankt.

- Jag skamtar mycket om
mig sjalv. Jag sager det de sitter
och tinker, sa kan de inte sdga det.
Nar jag kommer in sd sdger jag: "Sitter
du har i morkret? Da ser du ju inte mig!”
Och d& skrattar alla. Det funkar bra. Sa
jag tar upp det sjalv.

Underskoterska i antologin "Ojamlika
arbetsplatser”, om hur hon skamtar om
att hon ar den enda svarta personen i
en arbetsgrupp med vita personer.



Idag fragade Katrin mig hur
man vaxlar skarm i teams.
Snacka om basic! Men hon
ar val typ sextio sa det ar val
svart att hdnga med ...

Haha! Det ar inte latt

att bli gammal! Nar gar

hon i pension tror du?

Ja, snart infor de val
en dvre aldersgrans
pa teams! En annan
hanger |6st, haha!
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Jargong pa
arbetsplatsen

Reflektionsfragor

e \Vad tanker ni nar ni ser bilden?

e Hur vet man om ett skamt ar okej eller inte?
Gar det?

e Har du nagon gang skrattat med i ett skamt
som egentligen kandes fel? Vad hande?

e Gar det att behalla en skdmtsam stadmning,
men anda vara respektfull? Hur da?



Du, jag tankte pa

det har med de nya

arbetsuppgifterna. Jovisst, men du jag
Skulle vi kunna géra maste bara fa sdga -
sahar istéllet att jag ... vilket hérligt har du

\ har! Otroligt fint!

Exotifiering

Exotifiering handlar om att
manniskor tillskrivs positiva
egenskaper av att vara spannande
och exotiska. Det bygger ofta pa
stereotypa och objektifierande
forestallningar.

Kommentarer om utseende

B Flera undersdokningar visar att kommentarer och blickar kopplade
till kropp eller utseende ar nagot som paverkar arbetsmiljon

for medarbetare. Att fa en kommentar fran en kollega om

sitt utseende, kan upplevas som obekvamt eller olampligt i en
professionell miljé — aven om kommentaren ar valmenande. Det
kan stéra arbetsfokus, forminska en persons roll eller ga dver

en personlig integritetsgrans. Kommentarer som anspelar pa till
exempel kodn eller etnicitet kan ocksa férstarka normer och bidra till
en ojamlik maktrelation.

Att kommentera eller diskutera nagons utseende i sammanhang dar
det inte &r relevant, till exempel pa arbetsplatsen, kan ocksa ses
som en harskarteknik. Inom forskning om harskartekniker beskrivs
det som objektifiering.

-> Fundering!

Far jag aldrig ge mina
kollegor komplimanger?

Fundera alltid dver syftet bakom
en kommentar eller komplimang
om n%gons utseende i ett

arbetssammanhang!



Du, jag ténkte pa
det har med de nya
arbetsuppgifterna.
Skulle vi kunna gora

sahdar istéllet att jag ...

Jovisst, men du jag
maste bara fa sdga -
vilket harligt har du
har! Otroligt fint!

Kommentarerom
utseende

Reflektionsfragor

e \/ad tanker ni nar ni ser bilden?
e Vad kan personerna pa bilden gora?

e \Vem bestammer vad som ar okej nar det
galler kommentarer och samtal om utseende?

e Nar ar det lampligt och nar ar det inte
lampligt att kommentera en kollegas
utseende?

e Spelar det nagon roll vad det &r som
kommenteras? Till exempel vikt, langd eller
har? Hur da?



Pa utbildningen fick vi
|ara oss det har ...

Det kan val handa,

men pa den har
avdelningen gor vi
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Ny pa jobbet

W Att vara ny pa jobbet kan vara utmanande -
sarskilt om man ocksa ar yngst pa arbetsplatsen,
kanske som nyutexaminerad inom sitt yrke. En
rapport fran Arbetsmiljdverket visar att unga
kvinnor mellan 19-29 ar &r sarskilt utsatta nar
det galler att arbeta ensamma och att uppleva
krdnkande sarbehandling pa arbetsplatsen.

En annan studie gjord av Karolinska Institutet
bekraftar att nyutexaminerade kvinnor inom
varden upplever brist pa stdd fran kollegor och
chefer. Detta forstarker kanslan av utsatthet och

kan leda till emotionell 6verbelastning, h6ga krav,

risk for depression, smarta och utbrandhet. Det
kan ocksa leda till lagre arbetstillfredsstallelse
och storre benagenhet att lamna yrket eller
arbetsplatsen.

"Den forsta tiden i ett
nytt arbete ar praglad av
upplevelser av osakerhet och
stress. En central forutsattning for

en lyckad etablering ar att chefer
och medarbetare kanner och uttrycker
forstdelse for den stora utmaning det ar
att vara ny pa jobbet”.

Ur rapporten Forutsattningar for en
lyckad onboarding av nya medarbetare,
Karolinska intitutet



Pa utbildningen fick vi Ny pa jobbet
lara oss det har ...

r
Det kan val handa,

men pa den hér
avdelningen gor vi
inte sa!

Reflektionsfragor

e \/ad tanker ni nar ni ser bilden?
e Vad tror ni att personerna pa bilden upplever?

e Hur &r det att vara ny i ett yrke och pa en
arbetsplats? Vad ar viktigt?

e Hur vdlkomnas nya medarbetare pa er

arbetsplats?

e Spelar alder nagon roll ndr man ar ny pa
jobbet?
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Rutiner och stodmateriali VGR

Guide Likabehandling

Rutin Krankande sarbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier

Rutin Krankningar fran patient eller nérstaende

Rutin Aktiva atgérder enligt diskrimineringslagen
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