TEKO &'Voserorera

Nya regler i diskrimineringslagen om aktiva atgarder

Den 1 januari 2017 kommer nya regler i 3 kap. diskrimineringslagen géllande
arbetet med aktiva atgarder att trada i kraft. Férandringarna innebar i korthet att
samtliga diskrimineringsgrunder omfattas av arbetet med aktiva atgarder, att nya
krav pa dokumentation infors samt att ett évergripande ramverk tagits fram for
hur arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas. Nytt ar aven att Ionekartlaggning
ska ske arligen.

| syfte att fortydliga vad aktiva atgarder innebar och vad arbetsgivare forvantas
gora har reglerna i 3 kapitlet diskrimineringslagen foérenklats och gjorts mer
enhetliga.

Med aktiva atgarder menas ett forebyggande och framjande arbete for att inom
en verksamhet motverka diskriminering och verka for lika rattigheter och
mojligheter.

Alla diskrimineringsgrunder ska omfattas

| den nuvarande lagstiftningen omfattar arbetet med aktiva atgarder endast
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhdrighet och religion eller annan
trosuppfattning. Det férandras i och med den nya lagandringen da samtliga
diskrimineringsgrunder omfattas av arbetet med aktiva atgarder. Lagens
diskrimineringsgrunder &r kén, kdnsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder.

Lonekartlaggning

Lonekartlaggning ska fran den 1 januari 2017 ske arligen. En nyhet ar att
bestammelserna har tillférts en ny grupp av arbetstagare som ska omfattas av
l[6nekartlaggningen. | den analys som lonekartlaggningen innebar ska arbets-
givaren analysera om forekommande l6neskillnader har direkt eller indirekt
samband med kon. Analysen ska fran den 1 januari ocksa sarskilt avse skillnader
i 16n mellan en grupp arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar anses
vara kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfér arbete som inte
ar eller brukar anses vara kvinnodominerat men ger hogre 16n trots att kraven i
arbetet beddmts vara lagre.

TEKO:s uppfattning ar att en sadan l6nesattning och arbetsgivarpolitik torde vara
ovanlig inom vara avtalsomraden — att ge hogre I6n till en grupp som har lagre
krav i arbetet &n en annan grupp som har hogre krav i arbetet ter sig oférnuftigt
om det inte har med yttre faktorer som marknadskrafter att gora.

Arbetet med lonekartlaggning ska genomfdras som en del av det I6pande arbetet
med aktiva atgarder.

Riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier

| arbetet med aktiva atgarder ingar att arbetsgivaren ska forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier. Till stod for detta har det inférts en ny
regel som innebér att arbetsgivaren ska uppratta en policy eller riktlinjer for
arbetet. Genom en policy eller riktlinjer blir det tydligt att arbetsgivaren inte
accepterar ett sddant beteende pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska aven ha
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rutiner som klargor hur arbetsgivaren ska agera om trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier pastas ha intraffat och som anvisar vem den som
anser sig ha blivit trakasserad ska vanda sig till samt vem som ansvarar for att
handelsen utreds.

Pa TEKOs hemsida, under Arbetsgivarguiden, finns ett exempel pa hur rutiner
kan se ut, www.teko.se.

Andrat arbete med aktiva atgarder

En av nyheterna i diskrimineringslagen &r att det numera ges anvisningar for hur
arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas. Lagstiftaren har valt att kalla dessa
anvisningar for ett dvergripande ramverk. | praktiken handlar det om en arbets-
metod som arbetsgivaren ska anvénda sig av for att forebygga diskriminering och
framja likabehandling. Kortfattat bestar metoden av undersokning, analys,
atgarder och uppféljning som gors arligen.

Undersokningen, analysen och atgarderna ska behandla féljande faktorer pa
arbetsplatsen:

o arbetsforhallanden,

I6ner och andra anstéllningsvillkor,

rekrytering och befordran,

utbildning och kompetensutveckling samt

mdjligheter att férena arbete med féréldraskap

Och dessa ska undersokas och analyseras utifran samtliga diskriminerings-
grunder, dvs.

. kon,

konsoverskridande identitet eller uttryck,

etnisk tillhérighet,

religion eller annan trosuppfattning,

funktionsnedsattning,

sexuell laggning

alder

Tanken &r alltsa att hitta eventuella risker for diskriminering pa nagon av
grunderna och att atgarda dessa for att pa sa satt férebygga diskriminering och
framja likabehandling.
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Dokumentation
Arbetet med aktiva atgarder ska dokumenteras. Dokumentationen ska innehalla
féljande:

1.  enredogorelse for alla delar av arbetet som avser de omraden som anges i
lagen,

2.  enredogorelse for de atgarder som vidtas och planeras i syfte att forhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier samt framja en jamn
konsfordelning pa arbetsplatsen,

3. enredovisning av resultatet av Ionekartlaggningen och den analys som
enligt lagen ska goras,

4.  enredovisning av vilka lonejusteringar och andra atgarder som behéver
vidtas for att atgarda forekommande loneskillnader som har direkt eller
indirekt samband med kon,

5.  en kostnadsberakning och en tidsplanering utifran malsattningen att I6ne-
justeringar som behover vidtas ska genomféras sa snart som majligt och
senast inom tre ar,

6. en redovisning och utvardering av hur foregaende ars planerade atgarder
har genomforts och

7. enredogoérelse for hur samverkansskyldigheten fullgors (det racker inte
enbart att sdga att samverkan har skett, utan arbetet ska beskrivas).

Det nya kravet pa dokumentation innebar att nuvarande krav pa planer utgar.
Arbetsgivaren ska alltsa inte langre upprétta en jamstalldhetsplan eller en
handlingsplan. Arbetsgivaren ska istallet uppratta en redogoérelse for hur arbetet
med aktiva atgarder har gatt till.

Vilka arbetsgivare omfattas av dokumentationskravet?

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler
arbetstagare ska i sin dokumentation redogdra fér hela arbetet med aktiva
atgarder.

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte mellan 10 och 24
arbetstagare ska under aret skriftigen dokumentera arbetet med I6nekartlagg-
ningen och hur samverkansskyldigheten fullgors i fraga om I6nekartlaggningen.
Detta ar en utvidgning av gallande ratt.

Arbetsgivare med farre &n 10 anstéllda har en skyldighet att uppfylla lagens krav
pa aktiva atgarder men behover inte skriftligen dokumentera arbetet.

Framja en jamn konsfordelning pa ledande positioner

Enligt den nuvarande lagstiftningen har arbetsgivaren en skyldighet att genom
utbildning, annan kompetensutveckling och andra lampliga atgarder framja en
jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten och inom olika kategorier av arbets-
tagare. Den nya regleringen utokar detta ansvar genom att skyldigheten aven
ska omfatta ledande positioner. Om arbetsgivarens undersokning visar att det
rader en ojamn konsfoérdelning pa ledande positioner ska arbetsgivaren vara
skyldig att vidta framjande atgarder for att fa till stdnd en forandring. Detta kan
exempelvis ske genom utbildning eller annan kompetensutveckling.
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Samverkan

Den nya regleringen innebér att kravet pa samverkan i arbetet med aktiva at-
garder utvidgas till att omfatta hela arbetet med aktiva atgarder (det 6vergripande
ramverket). Hur samverkan ska ske &r upp till de lokala parterna att bestamma.
Om det saknas en klubb pa arbetsplatsen far arbetsgivaren ta stallning till hur
arbetstagarna pa lampligaste satt kan beredas mojlighet till samverkan. Skyldig-
heten att samverka innebéar inte att arbetsgivaren frantas ratten att besluta i
frdgor om aktiva atgarder.

Arbetsgivaren ska forse arbetstagarorganisationen med den information som
behovs for att en samverkan ska kunna ske avseende arbetet med aktiva
atgarder. Det kan exempelvis vara fraga om sammanstallningar av enkéatsvar,
statistik och utfall néar det galler utbildningsinsatser och rekrytering med mera.
Denna skyldighet géller endast i forhallande till arbetstagarorganisation till vilken
arbetsgivare ar knuten av kollektivavtal. Information som avser uppgifter om 16n
eller andra forhallanden som ber¢r enskilda arbetstagare omfattas av tystnads-
plikt enligt MBL (arbetsgivaren far i sddana fall ta upp fragan om tystnadsplikt
enligt 21 8 MBL med berdrda fackliga organisationer).

De olika stegen i arbetet med aktiva atgarder
| den féljande texten beskrivs inneborden av lagandringen mer i detalj. Arbetet
med aktiva atgarder ska ske fortldpande i verksamheten enligt féljande steg.

1. Arbetsgivaren ska undersdka om det finns risker for diskriminering eller
repressalier eller om det finns andra hinder for enskildas lika rattigheter och
mojligheter i verksamheten.

Arbetsgivaren ska undersoka sin verksamhet for att f& kunskap om det finns risk
for diskriminering eller hinder mot likabehandling. Det handlar om att identifiera
forhallanden pa arbetsplatsen som typiskt sett skulle kunna leda till diskriminering
eller innebéra hinder for likabehandling. Undersdkningen ska ta sikte pa saval
befintliga som framtida risker och hinder. Den kan ske genom en éversyn av de
riktlinjer, policyer och rutiner som anvands hos arbetsgivaren.

Arbetsgivaren ska dven undersoka om det finns attityder eller normer i verksam-
heten som kan innebéra en risk for diskriminering eller hinder for likabehandling.
Det kan exempelvis handla om att det finns en jargong pa arbetsplatsen, att
arbetsplatsen inte ar anpassad for anstéllda med funktionsnedsattning eller att
utbildning endast kommer en viss grupp av anstallda till del. Ett sddant resultat
behover i och for sig inte innebéra att det finns ett samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna utan far analyseras narmare.

Som underlag for undersokningen kan arbetsgivaren anvanda sig av olika
enkéter, individuella intervjuer, gruppintervjuer, arbetsplatstraffar eller andra
samtal. Undersokningen ska ske utifran samtliga diskrimineringsgrunder och ska
inte innebara en kartlaggning pa individniva.

2. Analys
Efter att undersokningen ar gjord ska resultatet analyseras, det vill sdga

arbetsgivaren ska analysera orsaken till upptéackta hinder och risker. Detta
innebar i praktiken att arbetsgivaren ska reflektera dver varfor det ser ut som det
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gor i verksamheten. Hur omfattande analysen behdver vara beror pa vilken typ
av verksamhet det géller och vilken storlek verksamheten har.

3. Planera och genomfora atgarder

Nasta steg i arbetet ar att arbetsgivaren ska genomfdra de férebyggande och
framjande &tgarder som skéligen kan kravas. Atgarderna ska tidplanernas och
genomforas sa snart som majligt. Hur tidsplaneringen bor se ut beror pa vilka
atgarder som ska vidtas.

Lagen innehaller inga specifika krav om vilka atgarder som ska vidtas, utan det
ar upp till arbetsgivaren att besluta. Beslutet ska foregas av samverkan med
behorig arbetstagarorganisation/anstéllda (se nedan om samverkan). Atgéarderna
ska vara skaliga. Vad som avses med skaligt bedéms fran fall till fall. Hansyn ska
dock tas till resurser, behov och andra omstandigheter i det enskilda fallet.

4. Uppféljning och utvérdering

Slutligen ska en uppféljning och utvardering ske av undersékningen, analysen
och genomférandet av atgarder. Arbetsgiven ska utvardera resultatet for att ta
stallning till hur arbetet och de planerade atgarderna har fungerat och om de mal
som har satts upp har uppfyllts. Erfarenheterna fran detta bor utgéra en del av
underlaget vid nasta undersdkning av verksamheten.

Omfattningen av arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder
| det foljande beskrivs de omraden som de aktiva atgarderna omfattar och
exempel pa olika faktorer som ska undersokas och analyseras.

1. Arbetsforhallanden

| begreppet arbetsforhallanden ingar exempelvis arbetsférdelning och organi-
sering av arbetet, fordelning av heltids-och deltidsanstallningar, férdelning av
visstidsanstallning och tillsvidareanstallning, férdelning av arbetsuppgifter, hur
arbetsmiljon ar utformad eller hur den sociala arbetsmiljon fungerar. Nar arbets-
givaren undersokt hur arbetsforhallandena ar pa arbetsplatsen ska resultatet
analyseras. Med detta menas att arbetsgivaren ska analysera om det kan finnas
nagot samband mellan exempelvis de anstallningsformer som finns i verksam-
heten och nagon av diskrimineringsgrunderna. Om sa ar fallet ska arbetsgivaren
vidta de atgarder som skaligen kan kravas.

| understékningen om arbetsforhallanden ingar aven att underséka om det fore-
kommer trakasserier eller risker for trakasserier utifran samtliga diskriminerings-
grunder samt &aven sexuella trakasserier. For att undersoka detta kan arbets-
givaren behova stalla fragor till de anstallda om hur de uppfattar klimatet pa
arbetsplatsen. Vidare kan arbetsgivaren underséka om det finns en jargong eller
om det forekommer skamt som &r rasistiska, sexistiska eller pa nagot annat satt
ar nedséattande.

2. Loner och andra anstallningsvillkor

Arbetsgivaren ska undersdka och analysera bestammelser och praxis om léner
och andra anstallningsvillkor som tillampas i verksamheten. Denna undersékning
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ar inte detsamma som den lonekartlaggning som ocksa ska goras, utan innebar
en undersokning av arbetsgivarens generella forhallningssatt. Det kan exempel-
vis roéra sig om olika riktlinjer och kriterier for I6nesattning och andra férmaner
som exempelvis tjanstebil, bonussystem med mera. Det maste understrykas att
de loneprinciper som géller hos TEKOs medlemmar innebér att Ionesattningen
sker enligt sakliga grunder och att osakliga I6neskillnader mellan exempelvis man
och kvinnor inte ska forekomma. Det far antas att risken for nagon form av
diskriminering avseende I6ner och andra anstallningsvillkor bér vara mycket liten.

3. Rekrytering och befordran

| arbetet med aktiva atgarder ingar att undersoka hur rekrytering eller befordran
gar till i verksamheten. Det kan exempelvis handla om att analysera en
rekryteringspolicy eller de rutiner som tillampas vid befordran, eller avsaknaden
av sadana, i syfte att upptéacka om dessa innebar att vissa sokande utestangs.
Andra fragor som arbetsgivaren kan behéva understka och analysera ar hur
lediga arbeten utannonseras, hur annonser utformas, hur intervjuer gar till, med
mera. Utifran de risker och hinder som upptécks far sedan lampliga atgarder
vidtas. Det kan exempelvis rora sig om att annonsera lediga arbeten, erbjuda
viss utbildning eller annan kompetensutveckling for att framja mdjligheten till
befordran.

4. Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Arbetsgivaren ska undersdka och analysera om det finns risker eller hinder som
gor att den utbildning och kompetensutveckling som erbjuds inte kommer alla i
malgruppen till del pa ett satt som har med nagon av diskrimineringsgrunderna
att gora. Har kan exempelvis arbetsmiljoklimatet pa arbetsplatsen ge vagledning;
finns det stereotypa forestaliningar om olika grupper, trakasserier med mera som
paverkar beslut om utbildning och kompetensutveckling? Skulle sa vara fallet
ligger det givetvis i arbetsgivarens intresse att atgarda dessa missforhallanden.

5. Mojligheter att forena forvarvsarbete med foraldraskap

Enligt nuvarande reglering har arbetsgivaren en skyldighet att underléatta fér en
arbetstagare att férena forvarvsarbete med foraldraskap. Denna skyldighet
kommer fortfarande att galla men enligt det nya ramverket ska arbetsgivaren
aven undersotka och analysera hur verksamheten fungerar fér den som &r
foralder och om det finns behov av atgarder for att underlatta arbete och
foraldraskap. Vilka atgarder som ska vidtas beror pa arbetsplatsen, vilka hinder
som finns och vilka méjligheter till forbattringar som framkommer.
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