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Ett gemensamt rad

Ridet for Integration i Arbetslivet har bildats
av arbetsmarknadens organisationer for att stod-
ja, folja upp och vidareutveckla arbetet f6r inte-
gration i arbetslivet. Ridet arbetar ddrigenom for
att motverka etnisk diskriminering och trakas-
serier pé arbetsplatserna.

Rédet verkar f6r 6kad integration pa en rad
olika sitt — bland annat genom utbyte av erfa-
renheter och idéer samt genom praktisk vigled-
ning. Vi uppmirksammar myndigheter och po-
litiker pa strukturer som maste forindras, vi gor
arbetsplatsbesok, ordnar hearings, forskar- och
utbildningsseminarier samt utvecklar och sprider
informations- och utbildningsmaterial.

Rédet premierar dessutom féretag, myndig-
heter, organisationer och enskilda som bidrar till
att oka integrationen i arbetslivet genom prak-
tiskt arbete och goda initiativ med en sirskild
utmairkelse.

Ett gemensamt ansvar

Arbetsmarknadens organisationer samt foretag

och medarbetare i privat och oftentlig verksam-

het har ett gemensamt ansvar for:

* att arbetsplatserna dr fria fran diskriminering

» att lokala 6verenskommelser om anstillning
och arbetsvillkor ir fria frin diskriminerande
faktorer

* att motverka trakasserier och krinkande sirbe-
handling pa arbetsplatserna.

Med denna vigledning vill vi ge stod till alla
dem som vill engagera sig konkret pa arbetsplats-
niva.

Ett aktivt arbete i foretag, myndigheter och organisationer

Argument for integration i arbetslivet
I organisationer som priglas av 6ppenhet, lika
behandling och integration finner vi medarbeta-
re med olika kunskaper, erfarenheter, kompetens
och bakgrund. Sddana organisationer har stora
mojligheter bade nir det giller verksamheten och
dess roll i samhallet:

* Genom att ta tillvara individens hela kom-
petens kan effektiviteten och kvaliteten 6ka i
verksamheten, samt nya produkter och mark-
nader utvecklas.

Diskriminering kostar

Att inte ta till vara kompetens och erfarenhet

kan i lingden bli dyrt. Tank p3 att:

* Etnisk tillhorighet fir varken direkt eller indi-
rekt ligga till grund for en simre behandling av
individer vid anstillning, beslut om arbetsvill-
kor, urval till utbildning och utveckling, befor-
dran etc.

* Arbetsplatsen ska priglas av en arbetsmiljo
som dr fri frin trakasserier. En rd jargong
eller frekventa skimt med anknytning till et-
nisk tillh6righet kan vara ett tydligt tecken pa

att ndgot behover forindras pa arbetsplatsen.

* Forutsittningarna att ni 6kad respekt hos kun-
der och bland medborgare 6kar.

* Ett gott anseende gor att méinniskor vill arbeta
i organisationen.

* Forutsittningarna 6kar for en god insikt om
kundernas behov och de krav som stills pa
verksamhet, varor och tjinster.

* En vil fungerande organisation blir en forebild,
inspirerar andra och bidrar till ett stabilare sam-
hille med starkare tillvixtpotential och 6kad
valfird.

* Att nigon eller nagra missgynnas i form av en
mindre formanlig behandling som har sam-
band med etnisk tillhorighet kan vara diskri-
minering.

* Ett till synes neutralt krav kan indirekt vara
diskriminerande om det utestinger indivi-
der vars etniska tillhorighet gor det svart eller
omojligt att uppfylla kravet.

* Diskriminering kan ge negativa konsekvenser
for verksamheten, till exempel hog franvaro,
hog personalomsittning och dilig publicitet.

* Att diskriminera ar oetiskt, olagligt och oeko-
nomiskt.




Oppenhet och likabehandling — vagledning for arbetslivet

Arbetsliv i forandring

Idag har nistan var femte svensk utlindsk bakgrund —
ndrmare 1,9 miljoner invinare. Under slutet av 199o-talet
flyttade cirka 50 ooo personer till Sverige varje ar. Det
tillskott av ménskliga resurser och kompetens som vi har
fatt genom invandring ér av stort virde f6r Sverige.

Minga minniskor som kommit till vart land de se-
naste dren har haft svirt att komma in pi arbetsmarkna-
den. Skilen 4r ménga. Det handlar om diligt fungerande
introduktion och regelverk men dven om okunskap och
diskriminering.

Oavsett orsak ir det ett sloseri med ménskliga resur-
ser om vi inte lyckas ta tillvara den mangfald av kunskap,
erfarenhet och kompetens som finns tillginglig. Vi har
inte rad att bortse fran denna potential om Sverige ska
kunna na tillvixt samt behalla och utveckla vélfirden.

Rekommendationer om ett lokalt arbete
mot etnisk diskriminering

Organisationerna pa arbetsmarknaden tog redan 1995
gemensamt avstind fran frimlingsfientlighet och dis-
kriminering och rekommenderade sina medlemsorga-
nisationer att arbeta for allas lika méjligheter pé arbets-
platsen.!

I slutet av 1997 gav organisationerna ut en vigledning
tor toretag, myndigheter och organisationer. I vigled-
ningen uppmanades arbetsgivarorganisationer, fackliga
organisationer, féretag, medarbetare och anstillda att
utifran lokala behov och forutsittningar sitta iging ett
arbete for att motverka etnisk diskriminering.

I juni 1998 bildade arbetsgivarorganisationer och
fackliga organisationer Radet for Mangtfald i Arbets-
livet (numera Rddet for Integration i Arbetslivet). Ra-
dets uppgift dr att stdja, folja upp och vidareutveckla
arbetet for integration i arbetslivet. I denna nya utgava
av vigledningen finns tips om hur arbetsgivare och an-
stillda lokalt kan arbeta for att arbetsplatsen ska vara fri
fran diskriminering och trakasserier som har samband
med etnisk tillhérighet.

Riédet betonar att det lokala arbetet f6r integration
och mot diskriminering maste inriktas pa att ta tillvara
kompetensen hos anstillda och arbetss6kande.

Ett aktivt arbete kan ske utan etnisk
registrering pa arbetsplatserna

Minga minniskor vittnar om hur krinkande det dr
att deras etniska bakgrund registreras pa arbetsplatsen.
Aven personalansvariga finner det obehagligt och ifra-
gasitter det limpliga i sidan registrering. Radet f6r In-
tegration i Arbetslivet har dirfor funnit det angeliget
att markera det oldimpliga i att registrera anstilldas et-
niska bakgrund.? Det gir utmirkt att arbeta aktivt mot
etnisk diskriminering och trakasserier utan sidan re-
gistrering.

Det finns andra sitt att arbeta, till exempel med kva-
litativa och kvantitativa mal, som varje arbetsplats kan
utveckla. I denna vigledning finns en del tips. Arbets-
givarorganisationer och fackliga organisationer kan bi-
std med ytterligare konkreta rid.

Att arbeta for integration handlar om att ta tillvara
den kompetens och de utvecklingsmoijligheter som finns
hos varje individ, om att trina sig att se varje minniska
som den unika individ hon ér. Det handlar om att bryta
kategoritinkande och skapa icke-diskriminerande ar-
betsplatser som ger anstillda moéjlighet till arbete och
utveckling efter formaga, intresse och forutsittningar.

Positiv sarbehandling utifran etnisk
tillhorighet ar i sig diskriminering

Positiv sirbehandling utifrin etnisk tillhérighet inne-
bir att en person behandlas mer f6rmanligt 4n nagon
annan enbart pa grund av sin etniska tillhorighet. Att
behandla minniskor olika utifran deras etniska tillho-
righet ir i sig diskriminerande.

Sadan sirbehandling bidrar till att skapa motsitt-
ningar mellan individer och grupper pa arbetsplatserna.
Vir instillning dr att ingen ska sirbehandlas utifrin et-
niskt ursprung. Det viktiga i arbetet for integration ér
att ta tillvara ménniskors kompetens och utvecklings-
mojligheter samt att motverka etnisk diskriminering och
trakasserier.

! Att forebygga rasdiskriminering och framlingsfientlighet samt att frimja lika méjligheter pa arbetsplatsen (SAF, LO och TCO november 1995) Sverige
— ett mingkulturellt sambille (Landstingsforbundet, Svenska Kommunforbundet, Arbetsgivarverket, Forsikringskasseforbundet, Kommunala Foretagens

Samorganisation, LO, TCO och SACO mars 1996).

? Rédet vinder sig mot registrering pa arbetsplatser — diremot anser Radet att en tillforlitlig statistik pa nationell niva kan bidra till att avliva myter och

vanforestillningar och frimja integrationen i samhdllet och arbetsliver.



Att arbeta med en policy for integration och mot diskriminering

Olika arbetsplatser kraver olika 16sningar

Ett arbete for integration och mot diskriminering maste
utga fran verksamhetens behov och anpassas efter de lo-
kala férutsittningarna. I en mindre verksamhet kan fra-
gorna hanteras pa ett annat sitt dn i en stérre. Denna
vigledning tar frimst sikte pa arbetsplatser med ménga
anstillda, men den kan i valda delar givetvis ocksé an-
vindas pa sma och medelstora arbetsplatser.

Policy

Avser man att inleda ett arbete for att motverka dis-
kriminering och for att frimja integration 4r det bra
att borja med att utarbeta en policy. En sidan policy
bor innehalla verksamhetens grundliggande virdering-
ar samt strategier mot diskriminering pé arbetsplatsen.
Den kan, om man sa 6nskar, kompletteras med aktuella
regler i lagstiftningen mot diskriminering.

En policy ger en bra grund for att informera och ska-
pa delaktighet hos alla medarbetare om arbetet f6r in-
tegration och mot diskriminering och trakasserier. Det
blir ocks ldttare att genomfora, utvirdera och utveckla
arbetet.

Nedan ger vi forslag pid omriden som kan ingé i en
policy mot etnisk diskriminering och for integration.

Avsiktsforklaring

Policyn inleds limpligen med ett avsnitt om virdet av
att gemensamt motverka diskriminering och trakasserier
som har samband med etnisk tillh6righet. Avsiktsfor-
klaringen kan dven innehélla mal for arbetet.

Sakinnehall

Exempel pa omraden som kan tas upp i ett policy-
dokument:

* Rekrytering och urval.

* Léner och anstillningsférméner.

* Arbetsmiljo, arbetstider och ledigheter.

* Utbildning och utveckling i arbetet.

* Befordran och ledarskap.

En policy omfattar sjilvfallet samtliga anstillda, men
kan ocksi avse organisationens relation till uppdragsta-
gare, leverantorer eller kunder. Den kan exempelvis ange
hur man ska férhilla sig till kunder som stiller diskri-
minerande krav kring etnisk tillhérighet.

Etnisk diskriminering

Direkt diskriminering sker om en arbetssékande el-
ler anstilld missgynnas genom att behandlas mindre
férmanligt dn personer med annan etnisk tillhérighet i
en likartad situation, om det inte kan bevisas att miss-
gynnandet saknar samband med den etniska tillhé6rig-
heten.

Exempel pa direkt diskriminering

* Etnisk tillhorighet anvinds som kriterium for
urval vid rekrytering.

* Anstillda f6rbigés vid information, utbildning,
befordran etc. pa grund av etnisk tillhorighet.

* Anstillda behandlas simre nir det giller 16n,
arbetstider och andra arbetsvillkor pd grund av
etnisk tillhorighet.

Indirekt diskriminering sker om bestimmelser, krite-
rier eller forfaringssitt tillimpas pé arbetssokande eller
arbetstagare pa sitt som verkar som neutralt men som i
praktiken sirskilt missgynnar personer med viss etnisk
tillhorighet, sivida inte det kan motiveras av sakliga skal
och dr limpligt och nédvindigt.

Exempel pa indirekt diskriminering

* Obefogade krav som ir svira eller omojliga att
uppfylla for personer med utlindsk bakgrund
(till exempel krav pa svensk gymnasieskola eller
tullgjord svensk militrtjanst).

Etniska trakasserier ir en sammanfattande benimning
pa upptridande som krinker en anstillds integritet och
som har samband med personens etniska tillhorighet.

Exempel pa etniska trakasserier

* Oforskamdheter, 6knamn och rasistiska skimt.

* Forolimpande beteende och gester.

* Forekomst eller spridning av rasistiska texter,
musik, bilder och klotter.



Atgirder mot diskriminering och
trakasserier

Diskriminering och trakasserier ska aldrig fo-

rekomma pi en arbetsplats. Om det trots allt

skulle intréffa dr det bra att ha tydliga rutiner.

Hir dr nigra exempel:

*Vid anmilan om diskriminering eller
trakasserier ska arbetsgivaren vidta konkre-
ta dtgirder for att utreda och stoppa fortsatt
diskriminering.

* Det intriffade ska dokumenteras noggrant
och utredningen ska goras skyndsamt, var-
samt och med sekretess.

* Den som anser att han eller hon ér diskrimi-
nerad eller trakasserad ska veta vem man kan
vinda sig till for rad och stod.

* Den som anser sig diskriminerad har ritt till
ett fackligt eller annat ombud vid alla 6ver-
liggningar.

* Chefer bor utbildas i att forebygga, kinna
igen och hantera diskriminering och trakas-
serier.

Rekrytering och utveckling i
arbetet

Vid rekrytering ska sokande virderas efter den
kompetens som organisationen behéver och
efterfragar. Kompetens innebir inte enbart for-
mell utbildning utan ocksa praktisk erfarenhet
och personrelaterad kompetens. Genom att se
till den bredd av kunskaper som verksamheten
behover och genom att ge alla anstillda moj-
lighet till utveckling kan man undvika diskri-
minering. Sékande far inte sillas bort pa grund
av etnisk tillhorighet under nigot stadium av
rekryteringen och urvalet.

* Se 6ver anstillningsrutiner, hur platsannoser
utformas, vilka som anges som kontaktper-
soner, hur intervjugrupper sitts samman och
vilka urvalskriterier som anvinds. Kanske finns
det dven anledning att se 6ver introduktionen
av nyanstillda.

* Se 6ver hur erbjudanden om utveckling i arbe-
tet brukar gi till. Placeras annonser pé interna
anslagstavlor eller i personaltidningen si att
det dr 6ppet for alla att soka, eller handplock-
as personer regelmassigt?

* Platsannonsera i fler eller andra medier én de
som vanligtvis anvinds.

» Vilj formuleringar som visar att verksamhe-
ten dr 6ppen for alla sokande.

* Utforma praktikplatser for att ge personer
med oprovad kompetens en mojlighet att fa
anstillning efter avslutad praktik.

* Ge sirskild utbildning till redan anstéllda f6r
att forbattra deras mojligheter till befordran
och utveckling i arbetet.

Information och ansvar

Det idr ledningen som ytterst ansvarar for att
arbetsplatsen dr fri frin diskriminering och tra-
kasserier. Alla medarbetare bér informeras om
verksamhetens policy for integration och mot
diskriminering och trakasserier. Det bidrar till
en 6ppen diskussion om de lingsiktiga malen
och till att forandra attityderna. Informationen
bor ocksa berora det ansvar som varje anstilld
sjalv har for att svara upp mot policyn.

Det ir dven 6nskvirt att ta upp formerna for
den fortl6pande informationen:
* Ska sirskilda informationstriffar anordnas?
* Hur kan policyn tas upp i internutbildningen?
* Hur kan medarbetarna sjilva komma med

torslag till forbattringar?

En bra samverkan med de fackliga organisatio-
nerna kan gora arbetet mer effektivt. Sarskilt
viktigt dr det att ansvariga chefer, arbetsledare
och fackligt fértroendevalda har god kidnne-
dom om och arbetar i enlighet med policyn.

Uppféljning och utveckling av
policyn

Policyn bor regelbundet stimmas av, till ex-
empel genom att man utvirderar i vilken ut-
strickning intentionerna uppfyllts. Vid utvir-
deringen bér man fundera 6ver hur policyn kan
utvecklas vidare.



Radet fo’r Integration 1 Arbetslivet

1. Radet bestar av de organisationer som undertecknat dokumentet Inzegration i Arbetslivet —
Vigledning for foretag, myndigheter och organisationer. Radet ska arbeta enligt de intentioner som
kommer till uttryck i detta dokument.

2. Radet ska stodja, folja upp, vidareutveckla arbetet for integration i arbetslivet och motverka
etnisk diskriminering.

3. Raédet ska frimja ett informations- och erfarenhetsutbyte mellan organisationerna.

4. Radet ska bevaka utvecklingen i andra linder och vid behov ta initiativ till internationellt utbyte
av erfarenheter.

5. Radet kan ta initiativ till gemensamma atgirder i form av seminarier, informations- och ut-
bildningsmaterial, etc. Ansvaret for aktiviteter inom den egna organisationens verksamhetsfilt

ligger pa respektive organisation.

6.  Aktiviteter som initierats av Ridet ska beslutas enhilligt och finansieras gemensamt. Ridet kan
dven bedriva olika typer av projekt som kan finansieras via befintliga fonder och motsvarande.

7. Radets medlemmar utses av undertecknande organisationer. Varje organisation foretrids av dels
en ledande foretridare for respektive organisation, dels av en ledamot i ett beredningsutskott.
Rédets beredningsutskott har till uppgift att bereda och genomféra Radets beslut.

8. Ordférandeskapet i Radet och beredningsutskottet cirkulerar mellan medlemmarna. En ord-
térandeperiod omfattar sex manader. Den organisation som innehar ordférandeskapet ansvarar

for Radets sekretariatsfunktion.

9.  Raédet ska sammantrdda minst tvd ginger per ar. Radets beredningsutskott ska sammantrida
minst fyra génger per ordférandeperiod.

1o. Utvirdering av Radets verksamhet ska ske fortlopande.
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