Antidiskriminering for
arbetsgivare med Byran

Vilket stod behdover arbetsgivare
fér att bedriva aktiva atgdrder
mot diskriminering?
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ADAB (2022-2023) ar ett projekt med syfte att starka arbetet
for inkludering och motverka islamofobi pa arbetsmarknaden.
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Bakgrund

Byran mot diskriminering i Ostergétland (fortsattningsvis Byr&n) har under perioden augusti 2022 -
september 2023 drivit projektet ADAB, Antidiskriminering fér arbetsgivare med Byran.

Projektets namn kan dven lasas adab som pa arabiska betyder respekt eller gott uppférande.
Syftet med projektet ar att synliggéra utmaningar med exkludering och islamofobi pa
arbetsmarknaden och att starka arbetsplatser med konkreta verktyg, kunskap och metoder for att
framja en god, inkluderande, respektfull och icke-diskriminerande arbetsmiljo.

| denna rapport lyfts begreppen islamofobi och aktiva atgarder som &r centrala i projektet, samt
sammanfattas de metoder som anvants for kartlaggning och metodutveckling. Darefter presenteras
de resultat som framkommit i projektet och slutligen ges en beskrivning av det material som tagits
fram for att stotta arbetsgivare i arbetet mot diskriminering.

Materialet ar publicerat pa:
ADAB- Antidiskriminering fér arbetsgivare med Byrdn - Byrdn mot Diskriminering i Ostergétland
| rapporten ndmner vi verktyg och material som tagits fram i projektet och nér vi refererar till allt

material som &r publicerat pa webben sa kallar vi det for ADAB-sidan.

MATERIAL
\/ N
www.diskriminering.se/projekt/adab/ »
Vi—

Innehall:

» Film om islamofobi i arbetslivet ‘ ‘

» Korta foreldasningar /
« Ovningar

» Checklista

- Mall fér aktiva atgarder

« Bra lankar

Bild fran presentation av ADAB-sidan i samband med utbildning.


https://www.diskriminering.se/projekt/adab/

Islamofobi p& arbetsmarknaden

Bade inom Byrans juridiska verksamhet dar vi bistar individer med juridisk radgivning och genom var
utbildningsverksamhet dar vi moter skolor och olika arbetsplatser, ser vi en 6kande férekomst av
fientlighet, rasism och skepsis mot muslimer. Denna fientlighet kan beskrivas med begreppet
islamofobi.

Islamofobi gor att muslimer diskrimineras eller hindras fran att kdnna samhorighet eller inkludering,
bade i samhallet i stort men dven pa exempelvis arbetsplatser. Exkludering kan ske i
rekryteringsprocesser, dar forskning visar att en person med muslimskt klingande namn har femtio
procents mindre chans att kallas till intervju &n personer med likvardiga meriter och namn sa som
Johan eller Erik (Forskning om diskriminering av muslimer i Sverige, DO, 2014).

Hassans CV ur filmen ”"Vad hander nar arbetsmiljon inte inkluderar alla?”

Men islamofobi kan ocksa ta sig valdsammare uttryck och ske pa platser dar manniskor rakar motas,
som exempelvis i butiker. De muslimer som |6per storst risk att utsattas ar slojbarande kvinnor. Att
just kvinnor utsatts ar ndgot som sticker ut fran évriga hatbrott i Brottsférebyggande radets (Bra:s)
statistik. Kvinnor som bar sl6ja kan dven utsattas i sin yrkesroll och i Bra:s sammanstallning finns
exempel pa butiksbitraden som utsatts for krankningar och hot av kunder. (Bra rapport, 2021:3)

Samtidigt som bade Byrans egna erfarenheter och forskning visar att islamofobi ar ett
samhallsproblem, sa bedémer vi att arbetsgivare saknar kunskap om muslimers upplevelser av
diskriminering i arbetslivet. | projektet har vi darfor valt att underséka hur islamofobi kan ta sig
uttryck pa arbetsmarknaden och sarskilt hitta exempel pa islamofobi som sker i vardagen. Vi har inte
i forsta hand sokt efter tydliga fall av diskriminering som skulle kunna drivas som
diskrimineringsdrenden utan fokus har varit pa forebyggande atgarder mot diskriminering. For att
chefer ska kunna arbeta forebyggande behdver de kdnna igen de attityder och strukturer som kan
leda till diskriminering. Darfor har vi bade sokt efter muslimers upplevelser av inkludering och
exkludering i arbetslivet och samlat erfarenheter som kan hjalpa en arbetsgivare att kdnna igen risker
for diskriminering. Genom att stalla fragor om nar muslimer kadnner sig inkluderade kan vi hitta
nycklar till att skapa inkluderande arbetsplatser.



Aktiva dtgarder

En viktig aktor for att skapa ett arbetsliv fritt
fran diskriminering ar arbetsgivare, och enligt
Diskrimineringslagen (2008:567) har de en
skyldighet att arbeta mot diskriminering.
Denna skyldighet beskrivs i lagens 3:e kapitel
och kallas Aktiva dtgdrder. Aktiva atgarder ar
ett forebyggande och framjande arbete som
ska bedrivas systematiskt, i en process med
fyra steg: undersokning, analys, atgarder,
uppfoljning och utvardering.

AKTIVA ATGARDER

1.Undersok

2. Analysera orsaker

3. Genomfor atgarder
4.Folj upp och utvardera

| projektet ADAB har vi samarbetat med
arbetsgivare for att mojliggora en fordjupad
forstaelse for vilket stod som arbetsgivare
behover for att kunna arbeta med aktiva
atgarder. Dialogen med arbetsgivare har varit
viktig for att sakerstalla att vi utvecklar ett
stddmaterial som ar anpassat, anvandbart och
verkningsfullt i arbetet ute pa arbetsplatser.

Undersok

Utvérdera Analysera

Atgérda

Bild ur utbildning som illustrerar arbetet med aktiva atgarder.



Metod

Genom projektet ADAB har Byran fordjupat sina kunskaper om muslimers situation i arbetslivet.
Vi har tagit del av aktuell forskning, intervjuer i fackliga tidskrifter, genomfort intervjuer med
arbetsgivare och sammankallat en referensgrupp bestaende av personer med muslimsk identitet
som delat med sig av sina erfarenheter av inkludering och exkludering i arbetslivet.

Referensgrupp

| uppstarten av projektet traffade vi en referensgrupp bestaende av personer med muslimsk identitet
som ville dela med sig av erfarenheter fran arbetslivet. Traffarna skedde i samverkan med
studieférbundet ABF i form av en studiecirkel, dar samma grupp traffades vid tre tillfallen. Deltagarna
i cirkeln var sju kvinnor som hade anstallningar och i nagra fall praktikplatser. Under traffarna
samtalade vi om erfarenheter kopplat till bade inkludering och exkludering pa arbetsplatsen. Vi
samtalade dven om olika former av diskriminering, fraimst var det verbala trakasserier och
diskriminering i samband med rekryteringsprocesser som deltagare hade egna exempel pa.
Deltagarna i gruppen lyfte dven chefers agerande i olika situationer. Ett aterkommande tema i
samtalen var repressalier och radslan for repressalier.

“Jag dr rddd att berdtta, for det kan uppfattas som klagomal. Jag har sett

det hénda andra och da har de blivit dnnu mer utanfér.”
Deltagare i studiecirkel

Erfarenheter och analyser som kom fram i referensgruppen har format bdde metodmaterial som
tagits fram i projektet, och legat till grund for de intervjufragor som stélldes till cheferna. Férutom
traffarna i cirkelform har vi tagit del av aktuell forskning om diskriminering och mobbning i
arbetslivet. Vi har genomfort informella intervjuer med fyra personer med muslimsk identitet som
var valetablerade i arbetslivet, tagit del av beskrivningar fran arbetslivet utifran fackliga tidskrifter
med mera.

Intervjuer med chefer

For att kartlagga arbetsgivares forkunskaper och behov, har vi i projektet genomfort sju intervjuer
med chefer som ar verksamma i Ostergétland. De flesta informanterna hade varit chefer i ca 15 ar.
En var nyare i sin position och hade varit chefi ett ar. Informanterna ar verksamma inom
vuxenutbildningar, industrier och kommunala verksamheter. Tre av cheferna var kvinnor och fyra av
cheferna var man.

Intervjuerna genomfordes varen 2023, under cirka en timme vardera. Intervjuerna var
semistrukturerade, sex avdem har dgt rum vid besok i informanternas verksamheter och en
genomfordes via videosamtal. Informanterna har garanterats anonymitet och materialet har enbart
hanterats av projektets personal for transkribering och sedan legat till grund for internt arbete med
framtagning av ADAB-sidan, annat utbildningsmaterial och denna rapport.

Utover de sju intervjuerna har vi dven genomfort tre mer informella intervjuer med chefer fran privat
tjanstesektor, transportféretag och byggbranschen.



Resultat

| resultatet kommer vi fokusera pa de intervjuer som genomférts med cheferna. Resultatet &r indelat

i fyra teman som framkommit under intervjuerna: kunskaper och kompetensutveckling, inspiration i

arbetet for inkludering, mikroaggressioner och repressalier, samt rekrytering.

| sammanstallningen av varje tema lyfter vi chefernas tankar och erfarenheter, men dven vilka metoder

och verktyg som utvecklats i projektet for att mota de utmaningar som har framkommit i samtalen.

Tema 1: Kompetensutveckling inom arbetsmiljé och aktiva &tgdrder

Kunskaper kring lagkravet om aktiva atgarder
for arbetsgivare skiljer sig at mellan
respondenterna, men de har samtliga en
vetskap om att de ska arbeta med att
forebygga diskriminering och framja lika
rattigheter. Daremot ar kunskapen inte
kopplad till begreppet aktiva atgarder och vad
detta arbete innebér utifran
diskrimineringslagen. Kunskapen om hur
arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas och
dokumenteras ar tunn pa manga
arbetsplatser. En bild som 6verensstammer
med erfarenheter som har lyfts av savéal andra
antidiskrimineringsbyraer som av

Diskrimineringsombudsmannen (DO) under
ett gemensamt seminarium om Aktiva
atgarder i arbetslivet den 6 november 2023.

Flera respondenter berattar att de arbetar for
att framija lika rattigheter och majligheter pa
deras respektive arbetsplatser, men de
exempel som tas upp handlar framst om
diskrimineringsgrunderna kon och etnicitet.
Nagot som ocksa har framkommit i
intervjuerna ar att arbetet framst handlat om
att atgérda diskriminering som redan skett pa
arbetsplatsen, till skillnad fran att arbeta
forebyggande.

”Det blir ju lite mer aktivt nér ndgot hénder /.../ Ddr kan man ju inte léimna

det, vi skulle kunna behéva ga 6ver till mer férebyggande och framjande.”

For att stotta arbetsgivare med kunskaper om
aktiva atgarder generellt har vi tagit fram tva
korta informationsférelasningar.
Forelasningarna har publicerats pa projektets
hemsida och heter Vad dr aktiva atgdrder?
och Riktlinjer & rutiner mot trakasserier,
sexuella trakasserier & repressalier.

Syftet med filmerna ar att belysa vikten av det
forebyggande arbetet och att visa hur det ska
genomforas i de fyra stegen inom aktiva
atgarder. Flera av intervjupersonerna namner
att de antingen har personer internt som
jobbar med fragorna, eller anvander sig av

Intervjuperson 2

externa aktorer som stod i det férebyggande
arbetet. Ser vi till de mindre féretagen som
har farre anstallda och som inte har mojlighet
att anstédlla nagon eller anlita en extern aktor
for stod i arbetet med aktiva atgarder, blir
behovet av ett tillgangligt material annu
storre. Darfor har vi utover filmerna dven tagit
fram checklistor och mallar som finns
publicerade pa ADAB-sidan, dar tipsar vi ocksa
om andra tillgangliga guider och utbildningar
som kan vara ett stod i arbetet.



Tips till chefer som vill verka

Antidiskriminering fér

mot rasism och islamofobi

Informera vid upprepade tillfallen om att repressalier (nar en anstalld patalat diskriminering) inte &r
accepterat pa arbetsplatsen och att du vill veta hur de anstéllda méar i gruppen. Mdnga som upplever
sig exkluderade och diskriminerade tanker att det ar I6ni6st eller riskabelt att beratta om problemen.

\/ Lyfta det som medarbetare upplever som problem och prata l6sningsfokuserat om varfor det inte

fungerar nu och vad ni kan géra at det.

Som chef har du inflytande éver vad som normaliseras pa arbetsplatsen...

v

4

Borja med din egen jargong, som chef ar du kulturbarare och har inflytande. Utbilda dig om islamofobi
och andra kallor till diskriminering och lar dig hur du kan kéanna igen fordomar hos dig sjalv, i arbetet
och hos anstallda.

Var inte tyst eller byt amne om du hor krankande kommentarer - markera emot det som sdgs och
reagera i stallet for att normalisera.

Stark medarbetarna som ett kollektiv...

Arbeta med teambuildning for att hela arbetsgruppen ska lara kanna varandra. Lar kanna nya kollegor
pa ett mer uppstyrt satt: detta kan gynna en person som kollegor har fordomar om.

Lyft allas styrkor - strava inte efter likriktning. Lyft pa vilket satt olikheter i perspektiv och erfarenhet
bidrar till verksamheten.

Stark dina och medarbetarnas kunskaper...

\/ Vanliga uttryck for islamofobi och rasism ar strukturella problem som Idgre 16n, minskade chanser vid

rekryteringar eller microagressioner, det vill sdga sma avstandstaganden eller fragor som kommer ur
férdomar. De stélls med en anklagande ton eller med en férmodan om att den som far fragan &r
annorlunda, fortryckt eller fortryckare. Om du sjalv inte kanner igen uttryck for rasism eller islamofobi
ar det bra att bjuda in experter till din arbetsplats for att hoja nivan och kompetensen.

Be inte din anstéllda eller kollega att utbilda dig om en minoritet som hen tillhér. Exempelvis om islam,
seder etc. Det som du kan googla - googla det eller inhdmta information frén de som valt att bli
utbildare inom temat.

Sist men inte minst...

\/ Stéll dig frégan - Hur ser det ut i sammanhang dar jag deltar? Bade privat, i féreningsliv och

professionellt - finns det mangfald eller inte? Lyft annars frdgan om inkludering och bryt
segregationen steg for steg.

www.diskriminering.se/adab

Checklista som kan laddas ned fran ADAB-sidan.



Tema 2: Inspiration i arbetet for inkludering

Samtliga intervjupersoner ndmner betydelsen
av att kunna involvera hela personalgruppen i
det forebyggande arbetet. For att arbetet ska
ge effekt ar det viktigt att hela arbetsgruppen
har forstaelse for fragorna och vet hur de kan

agera. Det handlar bade om att ”"6ka
forstdelsen for varandra” som en
intervjuperson lyfter, men ocksa att det gor
arbetet lattare.

“Ja, det dr ldttare att géra de tillsammans med andra

dn att sitta och gora det sjélv”

Intervjuperson 1

En person som arbetar ensam ur filmen ”Vad hander nar arbetsmiljon inte inkluderar alla?”

Nar det galler chefernas erfarenhet av
arbetsmiljoarbete sa lyfter intervjupersonerna
att det framst sker genom moten, bade arbete
med hela gruppen och genom enskilda samtal.
De former som namns ar till exempel dagliga
morgonmoten med arbetsgruppen,
arbetsplatstraffar, arbetsmiljomoten med
skyddsombud eller medarbetarsamtal.

| intervjuerna framkommer det att fokus for
arbetsmiljoarbetet ar fysisk arbetsmiljo. De
ganger som psykosociala arbetsmiljon tas upp
ar det med fokus pa diskriminerande faktorer
framst kopplat till kon eller etnicitet. Av
intervjuerna att doma sa saknas det inte bara
kunskap om fragorna, utan dven utrymme i
arbetet att lyfta kdnsliga fragor:



”..dels samtalet, det kanske dr chefens uppdrag att skapa fértroende sa

man kan ha dom hdr dialogerna. /.../ Man vill skapa féréndring fér dér man

dr, jag forstar rddslan men det dr svart att jobba pd olika nivaer och olika

sdtt for att lyfta dessa fragor /.../ dd behéver chefen sdkerstdlla att det finns

utrymme sa att man kan jobba med dessa fragor.”

Intervjuperson 2

Dessutom lyfter flera intervjupersoner betydelsen av att arbeta langsiktigt med dessa fragor och att

det behover vara ett arbete som genomfors av alla, dar alla deltar, dar det inte bara ar ansvariga
chefer som berattar hur det borde se ut pa arbetsplatsen.

”HR har en dragning om likabehandlingsplanen och alla sitter och nickar och

hdller med och sen sa dr det ju liksom exakt samma tugg ddr ute, dven i

fikarum sen efterdt att man har... konstiga kommentarer, kanske om saker

och ting. Sa ibland dr det liksom... det tar tid att féréindra pd riktigt.”

Mot denna bakgrund har vi i ADAB tagit fram
filmen, "Vad hander nar arbetsmiljon inte
inkluderar alla?”. Filmen kan vara ett stod i att
belysa betydelsen av den psykosociala
arbetsmiljon generellt men ocksa for att dka
medvetenheten om den exkludering som
medarbetare som ar muslimer kan utsattas for
i arbetslivet.

Vi har dven tillgangliggjort och tagit fram
ovningar som kan bidra till trygga samtal och

Intervjuperson 4

synliggbra de normer som rader pa
arbetsplatsen. Filmen i kombination med
ovningarna, och 6vrigt informationsmaterial
fran ADAB-sidan, kan ge chefer storre
mojligheter att ge mer utrymme till dessa
fragor. Genom att visa filmerna, géra 6vningar
och strukturera upp arbetet kan arbetsgivare
aven Oka fortroendet hos arbetstagarna som
da valjer att berdtta om erfarenheter av att bli
utsatta for islamofobi eller begrdansande
normer av olika slag.
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Tema 3: Repressalier och mikroaggressioner

Som vi tidigare lyft fran intervjuerna sa har ett
arbete med att forebygga diskriminering och
framija lika rattigheter pa arbetsplatsen ofta
bestatt i specifika insatser mot diskriminering
pa grund av kon eller etnicitet. Vid de tillfallen

MICROAGGRESSIONER

Ta seden dit du kommer
Varfor bar du sloja?
Vad bra svenska du talar!

Vad tycker du om ISIS?

Du é&r inte som andra...*
valfri etnicitet, med viss diagnos,
sexuellaggning, kén etc

som religion eller annan trosuppfattning som
grund tas upp, sa ror det tydliga konkreta
handlingar som associeras med att vara
troende muslim, till exempel bon eller fasta.

Bild ur utbildning med syfte att kanna igen kommentarer som bidrar till exkludering.

Men det som lyfts av referensgruppen och i
andra sammanhang dar Byran arbetat med
fragor kopplat till islamofobi, ar att det finns sa
manga fler situationer som muslimer moter,
som andra personer kanske inte direkt tolkar
som diskriminerande eller forstar hur de kan
leda till en dalig psykosocial arbetsmiljé. Bland

Begreppsforklaringar:

de erfarenheter och den information som
kommit fram i referensgruppen, sa blir det
tydligt att mikroagressioner* och
repressalier** ar tva faktorer som paverkar
den psykosociala arbetsmiljon for de som
identifierar sig som muslimer.

*Mikroaggressioner ar uttryck som nedvarderar en person eller grupp. Det ar sma handelser som en
och en kanske inte anses sa allvarliga, men som samlat blir en del av ett ménster som far negativa
konsekvenser for den som utsatts. Uttrycken kan komma i form av skamt och till synes harmlosa
kommentarer, dar effekten blir att den som utsatts blir exkluderad fran en gemenskap.

**Repressalier dr negativa konsekvenser som drabbar den som patalat diskriminering eller
medverkar vid utredning om diskriminering. Diskrimineringslagen skyddar individen fran negativa
konsekvenser sa som exempelvis utfrysning, avsked eller indragna formaner.
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“Obehagligt att ndgon tror att du dr dum (korkad) och inte har en egen vilja."

| filmen ”Vad hander om arbetsplatsen inte
inkluderar alla?” lyfts flera exempel pa vad
mikroaggressioner kan innebara och hur det
kan paverka personer som utséatts. Filmen kan
vara ett satt att skapa medvetenhet om
mikroaggressioner for bade chefer och
arbetsgivare, sa att det férebyggande arbetet
kan breddas med atgarder som fokuserar pa
fler risker och hinder som kan leda till
diskriminering. Filmen kan ocksa vara av
betydelse for de som utsatts och som tidigare
inte kunnat satta ord pa vad de upplevt eller
konsekvenserna av dessa handelser. Utifran
filmens innehall och de stédfunktioner som

Deltagare i studiecirkel

finns inom projektet, till exempel vanliga
fragor och svar och lankar till juridiskt stod,
kan den som utséatts enklare uppmarksamma
den problematik som kan finnas pa en
arbetsplats och aberopa sina rattigheter.

Filmen ar ett satt att starta diskussioner och
lagger en grund for andra dvningar i
materialet. De som utsatts kan fa stéd for sina
erfarenheter av diskriminering sa att det lyfts
till en samhallelig niva och inte férminskas.
Nagot som annars ar en risk, vilket lyfts fram
av en av de chefer som deltog i intervjuerna:

“Tyvdrr s kanske det kan vara sd ocksa att alla personers rést dr inte lika

stark i en grupp, det dr ju ett sdtt att diskriminera ocksa att inte ta alla pd

lika stort allvar. Jag tror att det inte dr helt ovanligt pd arbetsplatser

overhuvudtaget. Men... “Det dr sdkert inte sa hos oss, eller?” /.../ Och da

tinker jag att kunskap, absolut dr en stor nyckel att fa bort lite

skygglappar.”

Intervjuperson 3
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Tema 4: Rekrytering

“Jag tror dnda att vi som chefer har en tendens att leta efter oss sjédlva ndr

vi dr ute och rekryterar. /.../ Det blir ldtt att man anstdller flera som dr precis

lika och det tinker jag att man behéver vara medveten om.”

Flera chefer som intervjuades anviande
rekrytering for att konkretisera nar
diskriminering riskerar att ske. Att rekrytering
ar ett viktigt omrade att lyfta kom dven upp i
referensgruppen med arbetstagare och
arbetssokande som hade erfarenhet av att
inte ga vidare i rekryteringsprocesser till foljd
av arbetsgivares antaganden om vad deras
muslimska identitet skulle innebara i arbetet.

GENOMFOR ATGARDER

Gor en tidsplan for atgarder

Exempel pa dtgarder:

Rutiner for tydlig dokumentation
av skal for beslut vid rekryteringar.
(For att kunna kommunicera dem
till sékande och kunna granska
dem i efterhand)

Framtagning av riktlinjer till
intervjuer.

Intervjuperson 5

Det speglar dven den erfarenhet vi pa Byran
har inom var juridiska drendehantering, dar
manga arenden handlar om just rekrytering.

| projektet har vi fordjupat omradet
rekrytering genom att ta fram en tre timmars
utbildning for chefer och annan rekryterande
personal med fokus pa aktiva dtgarder mot
diskriminering i rekryteringsprocessen.

Undersok

Analysera

Atqgarda

Bild fran utbildning som visar en del i att arbeta med aktiva atgirder mot diskriminering i
rekryteringsprocessen.
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Behovet av att fa utbildning och stod i fragor
om diskriminering inom rekryteringsprocessen
var nagot som kom upp vid flera tillféllen i
projektet. Till exempel framkom det atti en
kommun var stodet fran HR i
rekryteringsprocessen frivilligt for chefer att ta
del av. Det ar alltsa upp till varje enskild chef
att avgdra om den behover stod i en
rekryteringsprocess. Ett stod som vara
intervjupersoner lyfter fram som en trygghet
och en bra tillgang for att forebygga
diskriminering.

Behovet bekraftades igen nar vi genomforde
sjalva utbildningen, dar flera deltagare
svarade att de sannolikt hade diskriminerat
vid tidigare rekryteringsprocesser. Syftet med

OVNING: GOR OM GOR RATT

utbildningen var att 6ka medvetenheten om
hur diskriminering kan ske i
rekryteringsprocessens olika faser, fran sjalva
utformningen av kravprofiler till intervjuer och
urval. Under utbildningen matte vi deltagarnas
kunskaper om diskriminering, och huruvida de
trodde att de hade diskriminerat i sin tjanst.
Matningen visade att fler ansag att de hade
diskriminerat efter att de fatt fordjupade
kunskaper om vad diskriminering i
rekryteringsprocessen kan innebara. En effekt
av att deltagarna har fatt storre forstaelse for
diskriminering, ar att de i framtiden kan vara
mer uppmarksamma pa sitt eget agerande och
hur det kan utgora en risk for diskriminering.
Med 6kad kunskap kan chefer géra medvetna
valgrundade beslut i framtida rekryteringar.

Har du i en rekryteringsprocess sagt eller agerat utifran dina
normer men som resulterade i en obekvam situation fér dig och

den sokande?

1, Vilka normer reglerade situationen?

2, Hur kan vi lara av situationen och agera inkluderande?

Ovning fran utbildning som hjilper deltagarna att reflektera kring tidigare rekryteringar och anvinda det i
det férebyggande arbetet mot diskriminering.

Utover utbildningarna sa kan dven o6vrigt material fran ADAB vara ett stod for att arbeta mot
diskriminering som forekommer utifran religion och annan trosuppfattning under
rekryteringsprocesser. Utifran filmerna och 6vningarna far chefer, eller annan rekryterande personal,
moijlighet till reflektion kring deras rekryteringsprocesser och varfér och hur de kan behéva
fordndras. Med hjalp av till exempel checklistor och mallar for aktiva atgarder kan chefer fa stod i hur
de undersoker tidigare rekryteringar och arbetar strukturerat for att utveckla rekryteringsprocessen.
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Slutprodukt

Material som projektet resulterat i och som vi hanvisat till i denna rapport finns samlat pa projektets
hemsida:

www.diskriminering.se/adab

ADAB- Antidiskriminering fér arbetsgivare med Byrdn - Byrdn mot Diskriminering i Ostergétland

Pa hemsidan finns filmer, checklistor, lankar och tips till arbetsgivare.

Pa hemsidan finns flera filmer som vi dven uppmarksammat i rapporten, Vad hdnder om
arbetsplatsen inte inkluderar alla? ar en film som beskriver hur diskriminering mot muslimer kan
yttra sig. Filmen fortydligar hur risker fér diskriminering kan se ut och bidrar till en storre forstaelse
for arbetsgivarens uppdrag att identifiera risker for diskriminering och analysera dess orsaker.

Pa sidan finns dven tva inspelade foreldsningar: en som beskriver aktiva dtgdrder och en som
beskriver riktlinjer och rutiner mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Allt material pa sidan ar fritt att ladda ned och anvanda pa arbetsplatser. Pa sidan finns en checklista
med tips till chefer for att bli mer inkluderande, 6vningar for att underlatta samtal om risker for
diskriminering pa arbetsplatsen, det finns dven ”Vanliga frdgor och svar” som stéllts till Byran under
projektets gang, samt lankar till utbildningar och andra resurser som Byran rekommenderar.

Antidiskriminering for

arbetsgivare med Byran

Bild fran filmen ”Vad hinder nér arbetsmiljén inte inkluderar alla?”
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Avslutning

Intervjuerna som genomfordes inom projektet ADAB har gett flera effekter i Byrans arbete och for
framtagandet av utbildningar och det material som idag finns tillgangligt pa projektets hemsida.

Projektet har i sin helhet férdjupat Byrans kunskaper om hur islamofobi kan komma till uttryck i
arbetslivet och intervjuerna har visat pa behovet av kunskap inom aktiva atgarder, bade generellt och
med mer specifikt fokus pa diskrimineringsgrunden religion. Vi har sett ett behov av verktyg och
material som kan anvandas i arbetsplatsernas I6pande arbete for att skapa mer inkluderande
arbetsplatser.

Intervjuerna har dven belyst flera konkreta exempel inom arbetslivet som arbetsgivare behéver stéd
inom, och omraden dar individer som drabbas upplever en extra utsatthet, till exempel repressalier
och rekryteringsprocessen. Detta har gett Byran underlag for utbildningar som vi tagit fram och
testat inom projektet. Erfarenheterna har dven tagits upp i Byrans ordinarie verksamhet och
utvecklat vart arbete genom att vi idag kan erbjuda mer anpassade utbildningar inom omraden som
ar av betydelse for chefer och personer som upplevt exkludering i arbetslivet. Det har dven skapat
storre forutsattningar for Byran att na ut med utbildningar och information till féretag, eftersom
tilltalet battre motsvarar deras behov och forkunskaper.

Avslutningsvis vill vi tacka de informanter och referenspersoner som delat med sig av vilka
utmaningar de ser och vilka kunskaper som saknas. Informanterna har daven delat med sig av
framkomliga vagar och tips i chefskapet och arbetslivet. Genom att de delat med sig sa generdst har
framtagningen av materialet varit mojlig.
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” Madlet dr arbetsplatser ddr alla medarbetare kan kédnna
sig inkluderande i gemenskapen.”
Karin Granholm, projektledare ADAB

Bild fran filmen ”"Vad hidnder nér arbetsmiljon inte inkluderar alla?”
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Anlita oss!

Byrén mot diskriminering i Ostergétland har éver 20 &rs erfarenhet av att
arbeta med antidiskriminering genom att ge juridisk radgivning och driva
processer utifran diskrimineringslagen, samt utbilda om férebyggande och
framjande insatser mot diskriminering.

Byran ar inte vinstdrivande. Intékter fran vara utbildningar investeras i
verksamheten och stérker Byr&n mot diskriminering i Ostergétlands arbete.
Varje utbildning eller processledning som du bokar bidrar till ett starkt
arbete mot diskriminering och fér manskliga rattigheter.

Byr&n mot diskriminering i Ostergétland
Torsgrand 15
60363 Norrkoping

011-10 71 31
info@diskriminering.se

www.diskriminering.se k
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