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en jamlik 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!

Avsatt tid pa méten som redan
ar inplanerade, exempelvis pa
ledningsgruppsmoten. 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 hjalper till sa att alla
far komma till tals. Ni kan ocksa
diskutera bilderna i par eller
smagrupper.

Hur anvands materialet?

Materialet bygger pa samtal och anvénds bést i grupper,

till exempel pa ett ledningsgruppsmote. 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
atgarder for att forebygga diskriminering pa arbetsplatsen. Det
ar 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 tidnka 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
verksamheten 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



B Nar krankningar forekommer i verk-
samheten kan personer i reagera pa olika
satt. Nagon sager ifran. En annan sitter
tyst. Nagon kanske kommer pa férst

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.
I en studie intervjuades medarbetare i

- 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

Att reagera olika

halso- och sjukvarden om vad som
paverkar askadares agerande vid
mobbing. 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

L6jligt! Vi har ju
alltid sagt sa! Men
da far vi val inte
saga "vit” choklad
heller?...

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 atgarder 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 O
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
ledningsgrupp 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 regler eller
forhallningssatt for hur det ar okej att uttrycka
sig i er ledningsgrupp eller i era arbetsgrupper?
Varfor? Varfor inte?



Jo, det har varit mycket prat pa
rasterna om kvinnliga influencers.
Hur de ser ut och deras kroppar...
Jag mérker att manga kanner sig
obekvama och jag tycker inte heller
att det kanns bra.

Men &r det sa farligt,
det ar val mest pa
skoj? Du, jag maste ta
det har samtalet nu.

Jo, det har varit mycket prat pa
rasterna om kvinnliga influencers.
Hur de ser ut och deras kroppar...
Jag mérker att manga kdnner

sig obekvama och jag tycker inte
heller att det kanns bra.

0jda, det later inte alls
bra! Det ar lite stressigt
just nu, men kom in till
mig efter lunch sa kan vi
prata mer om det.

Att taemoten

mecdarbetares berattelse

B Nar en medarbetare vander sig till sin chef for

att beratta om nagot som har hant, till exempel en
krankning eller en otrygg situation, ar det avgorande att
bli lyssnad pa och tagen pa allvar. Fér den som beréattar
kan det vara ett stort steg att ta och tryggheten ligger i
att veta att chefen kommer att agera.

I medarbetarenkéaten fran 2024 uppgav hélften av

de som varit utsatta for krankningar att de inte sokt
hjalp. Sarskilt vid utsatthet for sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen visar bade medarbetarenkaten och flera
nationella undersdkningar att en stor andel inte berattar
om sina erfarenheter for nagon — varken kollega, facklig
representant eller chef.

Bra att tinka pai samtalet

e Lyssna utan att vardera

Ta medarbetaren pa allvar

Bekrafta upplevelsen utan att ta stallning

Stall fragan vad medarbetaren har for
forvantningar pa hur situationen kan hanteras

Agera och hantera fragan skyndsamt.

Fran Rutin krdankande sarbehandling



Jo, det har varit mycket prat pa . o _ Att ta emOt en
Men ar det sa farligt,

rasterna om kvinnliga influencers. det &r VAl £ b3

Hur de ser ut och deras kroppar... S .ar va _mes opa mEdal’bEta I‘eS
. 0 B skoj? Du, jag maste ta

Jag marker att manga kanner det ha talet

sig obekvama och jag tycker inte b Ll e g G

" berattelse
heller att det kanns bra. / . -

Reflektionsfragor

e \/ad tanker ni nar ni ser bilderna?

e Har ni exempel pa nar det har gatt bra eller mindre
bra att bemota och ta emot en medarbetares
berattelse?

e Vad innebér det att ta nagon pa allvar?

Jo, det har varit mycket prat pa 0jda, det later inte alls

rasterna om kvinnliga influencers. bra! Det &r lite stressigt o Vad ka N ka NNas Svg rt | den ha I typen aVv samta I ?
Hur de ser ut och deras kroppar... just nu, men kom in till . . . . ]
i il ) R I Vad tanker ni behovs for att samtalet ska bli bra?

heller att det kanns bra. /




Ja, nu har vi gatt igenom introduktionen och hur det fu_nge}‘ar r:w'ar
pa enheten. Varmt vélkommen till oss! Ar det nagot annat som &r
bra for mig att kanna till? | Aaai vl

Jo, jag vill ocksa saga |
att jag har ADHD. } | |

Vad bra att du sé&ger det. D@ kommer vi

att gora en plan tillsammans for att det

ska bli s§ bra som méjligt for dig har.
- .: |

ADHD... Hm, va
kommer det att
innebara?

Vid rekrytering - tank till kring kravprofilen och
urvalsmetoden!

e Fokusera pa vilka arbetsuppgifter som behdver utféras, inte
pa hur de utforts hittills.

e Undvik krav som inte ar nédvandiga

e Anvand strukturerade urvalsmetoder och beddom alla
utifran samma kriterier

Arbetsanpassning och att

ta vara pa medarbetares

formagor

B Alla arbetsplatser har krav och standards for det
arbete som ska utféras, som innebér forvantningar pa
medarbetares kompetenser och fdrmagor. Vissa krav

ar formella, som exempelvis utbildning eller sarskilda
fardigheter. Andra krav kan handla om samarbetsférmaga
eller fardigheter, dar en del medarbetare kan utfora olika
uppgifter med en viss anpassning. Det galler exempelvis
personer med olika funktionsnedsattningar.

Av anmalningarna som inkommer till Diskriminerings-
ombudsmannen ar funktionsnedsattning bland den
vanligaste anledningen. Diskriminering forekommer

bade i arbetslivet och vid rekrytering. Av personer med
funktionsnedséattning i aldern 16-64 ar uppgav 32 procent
att de nagon gang utsatts for diskriminering i arbetslivet.

— Det gar inte
att komma runt att
man behover kunskap om
neuropsykiatriska funktions-

nedsattningar for att vara en bra
ledare. Forstaelsen kan faktiskt
minska sjukskrivningar och
psykisk ohalsa.

Martina Nelson, psykolog och
medforfattare till boken ADHD
pa jobbet
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Arbetsanpassning
och att tavarapa
medarbetares
formagor

Reflektionsfragor

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

e Vilka normer om funktionsférmaga kan paverka er
arbetsplats? Kan det paverka dina forestallningar
och synsatt?

e Hur kan ni skapa en trygg dialog dar medarbetaren
kanner att det ar okej att vara 6ppen?

e Vilka konkreta anpassningar kan ni gora redan
nu for att gora arbetsplatsen mer tillganglig
och inkluderande for medarbetare med
neuropsykiatriska funktionsnedsattningar?



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 ...

Reflektionsfragor

e \/acC

e \/acC

tanker ni nar ni ser bilden?

tror ni att personerna pa

bilc

en tanker?

e Upplever medarbetare hot eller
krdnkningar fran patient, invanare

elle

r besokare?

e Hur kan ni agera om det sker?

e Hur kan ni arbeta forebyggande?

Krankningar fran
patient,
besokare eller
invanare



Du... Berit kom till mig férut och sa att hon
tycker att det bara ar dom unga kollegorna
som far vidareutbilda sig och att det var
ldnge sedan hon och dom aldre kollegorna
fatt ga pa nagon utbildning.

' | Okej, det I3ter
r ju inte bra. Kan
det stamma?

"Som arbetsgivare
bor du se till att insatser
for kompetensutveckling
och kunskapsoverforing
kommer alla anstallda till del
pd ett likvardigt satt, oavsett
diskrimineringsgrund.”

Diskriminerings-
ombudsmannen (DO)

B Alla medarbetare ska ha lika mojligheter att

ta del av utbildning och kompetensutveckling
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
ldggning eller alder. Diskriminering inom omradet
kan handla om att dldre medarbetare inte far
samma mojlighet till kompetensutveckling

som yngre. Eller att medarbetare med
funktionsnedsattningar eller sprakliga
begransningar medvetet eller omedvetet valjs
bort fran utbildningar. I vissa fall handlar det om
att utbildningar i sig ar otillgangliga - till exempel
nar digitala utbildningar saknar anpassningar for
medarbetare med synnedsattning eller blindhet.

Detta gor att vissa medarbetare inte kan ta del av
innehallet alls. Arbetsgivaren behdver arbeta aktivt

for att sakerstalla att det inte blir sa.

Kompetensutveckling
och utbildning

Exempel pd hur arbetsgivaren kan
arbeta med aktiva atgarder inom
omrddet kompetensutveckling och
utbildning.

Undersoka - finns det risker for
diskriminering i tillgangen till utbildning?
Exempelvis genom att granska rutiner,
riktlinjer och faktisk tillgang.

Analysera - varfor uppstar dessa risker eller
hinder? Finns det strukturella eller kulturella
orsaker?

Atgirda - sitt in konkreta insatser, t.ex.
forandrade rutiner, riktad information,
mentorprogram.

Folja upp och utvirdera — har 3tgarderna
haft dnskad effekt? Vad behoéver justeras?

Anvénd gédrna de fyra stegen nédr ni pratar om
de andra bilderna i materialet.



Du... Berit kom till mig forut och sa att hon
tycker att det bara ar dom unga kollegorna
som far vidareutbilda sig och att det var
lange sedan hon och dom aldre kollegorna
fatt ga pa nagon utbildning.

Okej, det later
ju inte bra. Kan
det stamma?

Kompetens-
utveckling och
utbildning

Reflektionsfragor

e \/ad tanker ni nar ni ser bilden?

e Hur ser mojligheterna till karriarutveckling
och vidareutbildning ut pa er arbetsplats?
Har alla samma mojligheter?

e Tas all kompetens tillvara? Hur da?

e Hur arbetar ni med att undersdka
risker for diskriminering kopplat till
kompetensutveckling och utbildning?



Referenser

ADHD p& jobbet. Om forskning, hjdrnan och strategier. Bok av Lotta Borg Skoglund och
Martina Nelson, 2022.

Han vill I3ra Sverige att tala demokratiska. Interviju i tidningen Sprakbruk, 2019.
“Min kollega stod upp fér mig — det kdndes bra”. Artikel i tidningen Vardfokus, 2023.

Vit, svart eller brun — Handbok om aktiva dtgérder kopplat till hudférg.
Lansstyrelsen Stockholm, 2019.

Rutiner och stodmaterial i VGR
Guide Likabehandling

Rutin Krankande sarbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier

Rutin krdnkningar fran patient eller narstaende

Rutin Aktiva atgérder enligt diskrimineringslagen



https://www.vgregion.se/ov/guide-for-halso-och-arbetsmiljoarbete/guider/Likabehandling/
https://mellanarkiv-offentlig.vgregion.se/alfresco/s/archive/stream/public/v1/source/available/sofia/rs8630-1138324516-24/surrogate/Rutin%20Kr%c3%a4nkande%20s%c3%a4rbehandling%2c%20trakasserier%20och%20sexuella%20trakasserier.pdf
https://mellanarkiv-offentlig.vgregion.se/alfresco/s/archive/stream/public/v1/source/available/sofia/rs8630-1138324516-27/surrogate/Rutin%20Hantera%20kr%c3%a4nkningar%20fr%c3%a5n%20patient%20eller%20n%c3%a4rst%c3%a5ende.pdf
https://mellanarkiv-offentlig.vgregion.se/alfresco/s/archive/stream/public/v1/source/available/sofia/rs8630-1138324516-33/surrogate/Rutin%20Aktiva%20%c3%a5tg%c3%a4rder%20enligt%20diskrimineringslagen.pdf
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