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Arbetsgivarens ansvar for lika rattig-
heter och maojligheter i arbetslivet

Om aktivt arbete inom Svenska kyrkan for att framja lika
rattigheter och méjligheter oavsett etnisk tillhorighet, reli-
gion eller annan trosuppfattning.

Svenska kyrkan ir en del av den virldsvida kyrkan och har en kallelse att
beméta alla minniskor, oberoende av var de hirstammar frin, som syst-
rar och bréder - s dven i anstillningssituationer och i det dagliga
umginget pa arbetsplatsen. I bista fall sker det ocksa.

Nu ir det inte nog att arbetsgivaren néjer sig med att tro och hoppas
att de ideal som bir organisationen ocksd genomsyrar det dagliga livet pd
arbetsplatsen. Arbetsgivaren skall arbeta aktivt for det tillsammans med

de anstillda.

Det handlar om en mansklig rattighet

Det har konstaterats, bland annat genom forskning, att personer som
uppfattas ha en annan etnisk tillhrighet in den svenska riskerar att bli
forbigingna i anstillningsproceduren och att bli simre behandlade som
anstillda. S3 fir det naturligtvis inte vara. Vart samhille bygger pa prin-
cipen om allas lika virde. Det ir en princip med djupa rétter i kristen
tro och skapelsesyn.

Som skydd mot olika behandling finns flera diskrimineringslagar. I
den hir broschyren belyses aktivt arbete for att frimja lika rittigheter
och lika méjligheter enligt lagen (1999:130) om dtgiirder mot diskriminer-
ing i arberslivet pd grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfatining

Aven jimstilldbetslagen (1991:443) innehaller krav pa aktiva dtgirder.
Dessutom ir lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder och lagen (1999:133) om forbud mot dis-
kriminering i arberslivet pd grund av sexuell ligening ocksd viktiga i arbetet
for likabehandling i arbetslivet.



Vad kravs?

Arbetet for att frimja lika rittigheter och méjligheter skall enligt lagen
(1999:130) om drgiirder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhirighet, religion eller annan trosuppfatining vara aktivt och malinriktat.

Arbetsgivaren skall

* se till att arbetsforhallandena skall limpa sig for alla,

* vidta dtgirder for att forebygga och forhindra trakasserier och
repressalier och

* verka for att alla fir méjlighet att soka lediga anstillningar allt
detta oavsett etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.

Lagen innehaller inte nigra mer detaljerade instruktioner om arbetet,
inte heller krav pa att det skall finnas skriftlig dokumentation. Eftersom
arbetet skall ske i samverkan mellan arbetsgivaren och arbetstagarna, mél
skall formuleras och naturligtvis féljas upp, kan god dokumentation
sigas vara ett nodvindigt stod. D& kan man ocksd enkelt redovisa arbe-
tet. Det médste man nimligen kunna géra.

Kan arbetsgivaren krava att den som anstallts ska tillhora
Svenska Kyrkan?

For att belysa detta har Forsamlingsforbundet i samarbete med
Kyrkostyrelsen och DO, Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, tagit
[fram ett informationsmaterial "Anstillning och krav pd medlemskap i
Svenska kyrkan”. Det finns att bestilla hos Forsamlingsforbundet och
finns dven pd forbundets webbsida.



Personalpolitiskt utvecklingsavtal, PU-avtal 01

Skydd mot diskriminering ingir ocksa som en del i det personalpolitiska
utvecklingsavtalet inom Svenska kyrkan. Avtalet ger stdd och rdd dill
arbetsgivaren for att dstadkomma en god personalpolitik i samverkan
med arbetstagarna och deras fackliga organisationer.

Kapitel 5 handlar om skydd mot diskriminering. Enligt avtalet skall

bland annat féljande dtgirder vidtas:

* genomgang av lagstiftningen och dess intentioner i beslutsorgan, med
verksamhets- och personalansvariga chefer och arbetsledare och
fackliga foretridare hos arbetsgivaren samt pa arbetsplatstriffar

* arliga samtal pa arbetsplatstriffar om vilka aktiva dtgirder som bor
vidtas

* arbetsgivare upprittar en plan eller driver pa annat sitt ett aktivt arbe-
te for att arbeta mot diskriminering av arbetstagare pd arbetsplatsen
och i arbetslivet



Forslag: En likabehandlingsplan

Arbetsgivaren tar tillsammans med de fackliga organisationerna fram en
likabehandlingsplan. Forslaget som presenteras hir ir ett exempel.
Anviind det som ett sddant och gér en plan som passar er arbetsplats.
Det viktiga 4r att gora klart vad man vill nd, att analysera nuliget, fast-
stilla &tgirderna, genomfora och f6lja upp. Dessutom skall det vara klart
vilket ansvar arbetsgivaren, facken och de anstillda har och vem som
konkret ansvarar for varje uppgift.
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Stegen:
Vision

Overgripande mil

Nuliigesanalys: Jimfor med vad som krivs angiende
arbetsforhillanden, rekrytering, etniska trakasserier

Milrevidering: Behovs omformuleringar eller prioritering
bland mailen?

Konkreta dtgiirder: Vad behover goras for att komma fram
till mélen? En tidsplan for varje atgird hor till s att det
ir mojligt att folja upp. Vem bir ansvar for varje &tgird?
Fér uppféljning? Budget behévs.

Uppfoljninglutviirdering

Nya mil



Vision, overgripande mal
Det finns kanske redan en formulerad vision f6r arbetsp-
latsen eller verksamheten. Kan den majligen anvindas eller
omformuleras? Visionen kan pd olika sitt uttrycka vad det
innebir att vara kyrka hir och nu.

Sedan blir nista steg, dvergripande mal, steget till den konkreta verk-
ligheten. Visionen, lokala omstindigheter och naturligtvis lagar och avtal
ir referenspunkter. Aven forsamlingens nirmaste omvirld behver upp-
mirksammas, bland annat befolkningssammansittningen.
Kyrkoordningen nimner i samband med férsamlingsinstruktionen verk-
samhet pa teckensprik, finska, samiska och andra sprik. Som arbetsgiva-
re skall férsamlingen frimja allas lika rittigheter och méjligheter i
arbetslivet.

Exempel pa évergripande mal:

e att utveckla rekryteringen s att lika rittigheter och méjligheter frimjas.

e att skapa en arbetsplats som passar for alla.

o att se till att arbetsplatsen ir fri frén trakasserier som grundar sig pa
etnisk tillhérighet eller religion.



Arbetsforhallandena skall limpa sig for alla

7 Nuliigesanalys

4 Hur 4r det pa arbetsplatsen? Accepteras anstillda med en
'_\O/\_' annan etnisk tillhérighet dn den svenska fullt ue? Vad pre-
A mieras vid [6nesittning? Vid kompetensutveckling? Vid

! befordran? Frimjar arbetsplatsen spriklig utveckling eller
stills det frin borjan hoga krav pa kunskaper i svenska spriket? Skulle
arbetet kunna organiseras pd annat sitt for att ppna majligheter for
fler? Foljs PU-avtalet till alla delar?

Har det diskuterats om arbetsplatsen passar for personer med en
annan religion 4n den kristna? Det kan handla om arbetstider, majlighet
till ledighet, méjligheter till avskildhet, eventuella arrangemang kring
lunch. Om det inte ir s3, skall man géra ndgot &t det? Finns det accep-
tans for sirskild religiost motiverad kliddsel? Finns det hinder for detta?

Malrevidering
Behover ndgot mal omformuleras, kanske ett nytt liggas till?

c Konkreta dtgirder, exempel

Férsta atgirden enligt PU-avtalet: genomgéng av lagstiftningen

och dess intentioner!

Den allminna kunskapsnivin om de krav som stills pd arbets-
givaren och pd anstillda skall hojas. Utbildningsprogram tas fram.
Atgiirda brister som uppticktes vid nuligesanalysen.

Informera nyanstillda om vilka rutiner som giller och vilken kultur man
vill ha pd arbetsplatsen. Glém inte heller dem som ir anstillda sedan
tidigare.

Andra utbildningsinsatser? Exempelvis férdjupad kunskap och insike i
etik kring arbetslivsfrigor, att alla fir lira sig mer om minskliga rittighe-
ter. Det kan vara bdde nyttigt och intressant att skaffa sig mer kunskap
om religionsutévning i Sverige i dag.



)
O~

@

Rekrytering

Nuliigesanalys

Vad har man for rekryteringsrutiner? Det handlar om att
bredda rekryteringsbasen men ocksg att i alla rekryter-
ingssteg rikta uppmirksamheten pd den eftersskta kom-
petensen. Har rekryteringsrutinerna setts éver nyligen?

Malrevidering
Behover nigot mal omformuleras, kanske ett nytt liggas
till?

Konkreta dtgirder, exempel

Oversyn av rekryteringsrutiner gors inom en viss tid.
Beskriv dem: Var annonserar ni, vem liser de tidningar
som ni annonserar i? Anmils platserna till arbetsformed-

lingen? Uppmuntras minniskor av olika bakgrund att séka? Hur formu-
leras utbildnings- och sprikkrav? Beskriv dven resultat, vilka brukar
soka? Hur dr arbetet med kravprofiler? Hur formuleras kompetenskra-
ven, triffar de verkligen den eftersskta kompetensen? Undvik formuler-
ingar som kan férmedla intrycket att platsen verkar passa bist for perso-
ner med en viss etnisk tillhérighet.

Hur hanteras en ansokan nir den sokande har utlindsk utbildning?
Verket for hogskoleservice kan ge information om validering av utlinds-
ka utbildningar.

Kom ihdg att positiv sirbehandling enbart ir tilliten inom jimstilld-
hetslagens omride.



Trakasserier som har samband med etnisk

tillhorighet eller religion

Arbetsgivaren skall vidta atgirder for att forebygga och forhindra att
nagon arbetstagare utsitts for trakasserier eller repressalier. Med trakasse-
rier avses upptridande som krinker en arbetssskandes eller en arbetsta-
gares virdighet.

] Nulégesanalys
4 Forekommer trakasserier som har sin grund i etnisk tillh-
l_,\o “1 righet eller religion? Finns det rutiner att hantera en trakas-
\l serisituation? Forekommer det prat som kan vara krinkan-
de?

Hur talar man om invandrare, om minniskor av annan tro?

Milrevidering

Behover nigot mal omformuleras, kanske ett nytt liggas till?

Konkreta dtgirder, exempel
c Kanske behovs en anonym enkitundersokning for att ta reda
pa hur de anstillda upplever relationerna pa arbetsplatsen.
Uppritta en handlingsplan mot trakasserier. Vem vinder
man sig till om man drabbats av trakasserier? Vad hinder sedan?
Férankra planen hos alla pd arbetsplatsen.
Samtal och reflektion fors kring sprakbruk och férdomar. Det 4r vikigt
att alla deltar och att alla kommer till tals. Folj upp med ett nytt samtal

efter ndgra veckor.
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Arbetsgivaren har dven skyldighet att férebygga och forhindra repressali-
er p grund av att en anstilld har anmilt arbetsgivaren for diskriminer-
ing, patalat diskriminering eller medverkat i en utredning.

det dags att géra en uppfoljning av planen och samtidigt
eventuellt revidera mélen.

K Efter forslagsvis ett dr, vilket stimmer med PU-avtalet, dr




Likabehandlingsplan i stillet for flera planer
En del inslag i det beskrivna arbetet stimmer vil med vad som skall
goras enlig jimstilldhetslagen. Vissa forebyggande dtgirder som samtal

om férdomar och vardagligt sprakbruk samt rutiner kring trakasserier
behovs lika vil utifrén andra diskrimineringsperspektiv. P4 arbetsplatsen
kan man vilja att gora en dvergripande likabehandlingsplan utifrin de
aktuella diskrimineringslagarna och med ett brett rittighets- och med-
minskligt perspektiv. D3 ir det viktigt att tinka pa att de olika lagarna
innehéller olika krav.
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Utdrag ur lagen (1999:130) om atgar-
der mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av etnisk tillhérighet, religi-
on eller annan trosuppfattning:

1 § Denna lag har till indamal att i friga om arbete, anstillningsvillkor
och andra arbetsvillkor samt utvecklingsméjligheter i arbetet frimja lika
rittigheter och méjligheter oavsett etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning.

Med etnisk tillhorighet avses att ndgon tillhér en grupp av personer
som har samma nationella eller etniska ursprung, ras eller hudfirg.

2 § Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att frimja lika rit-
tigheter och méjligheter i arbetslivet oavsett etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning. De skall sirskilt motverka alla former av
diskriminering som avses i denna lag.

4 § Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett
mélinriktat arbete for att aktivt frimja lika rittigheter och méjligheter i
arbetslivet oavsett etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning.

Nirmare foreskrifter om arbetsgivares skyldigheter enligt forsta stycket
finns i 5-7 §8.

5 § Arbetsgivaren skall genomféra sddana atgirder som med hinsyn till
arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i 6vrigt kan krivas for att
arbetsforhéllandena skall limpa sig for alla arbetstagare oavsett etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

6 § Arbetsgivaren skall vidta atgirder for att forebygga och férhindra att

ndgon arbetstagare utsitts for trakasserier eller repressalier enligt denna
lag.
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7 § Arbetsgivaren skall verka for att personer oavsett etnisk tillhsrighet,
religion eller annan trosuppfattning ges méjlighet att soka lediga anstill-
ningar.

9 a § En arbetsgivare fir inte diskriminera en arbetssokande eller en
arbetstagare genom att trakassera honom eller henne.

Med trakasserier avses i denna lag upptridande i arbetslivet som krinker
en arbetssokandes eller en arbetstagares virdighet och som har samband
med etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.

12 § En arbetsgivare fir inte utsitta en arbetstagare for repressalier p&
grund av att arbetstagaren har anmilt arbetsgivaren for diskriminering,
patalat diskriminering eller medverkat i en utredning enligt denna lag.

Denna information har tagits fram i samrid mellan Svenska kyrkans
Férsamlingsforbund, Kyrkostyrelsen och Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering.
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