


Forord

Sambhdllet blir allt mer mangfacetterat, vilket ocksé avspeglar sig p& arbetsmarknaden.
Dérfor blir det 4n viktigare for arbetsgivare att aktivt arbeta med den interna kulturen
och virderingarna, att arbeta pa nya sitt for att attrahera och behalla kompetens och
att bidra till 6kad rattvisa och inkludering i arbetslivet och i samhallet.

Arbetslivet 4ar en viktig social motesplats dédr det ska finnas utrymme for glddje och
gemenskap. Darfor ar det viktigt att arbetslivet préglas av respekt for allas ratt att vara
sig sjdlva, tillit mellan medarbetare och ledning och delaktighet i gemensamma ange-
lagenheter. Sa skapas ett inkluderande arbetsliv - ett arbetsliv for alla. Nar Unionen
fragar privatanstillda tjanstemén och chefer om deras upplevelser ar de flestas upp-
fattning att de arbetar p& en 6ppen och inkluderande arbetsplats.

Men det &r langt ifrdn en sjalvklarhet for alla — det finns aven en dystrare bild. Drygt
fyra av tio undersokningsdeltagare uppger att det finns en stor eller mycket stor san-
nolikhet for att nadgon av diskrimineringsgrunderna skulle kunna vara en nackdel i en
rekryteringssituation pa deras arbetsplats. En sjéttedel vittnar om egna erfarenheter
av diskriminering eller trakasserier under det senaste dret. Det &r allvarliga problem
som behover belysas och losas.

Att folja lagen och pa allvar ta till sig och se den diskriminering som ménga méter i
arbetslivet dr det minsta vi kan begira av Sveriges arbetsgivare. Att atnjuta lika rattig-
heter och mojligheter borde vara en sjalvklarhet — for alla.

Av rapporten framgar att en méngfaldspolicy, ett aktivt méngfaldsarbete och ett tyd-
ligt stillnings- och ansvarstagande fran ledningens sida har positiva effekter pa hur
inkluderande kulturen ar pa arbetsplatsen. Det ér ett arbete som behover intensifieras
pé flera arbetsplatser.

Som Sveriges storsta fackforbund med en medlemskar om 660 000 tjansteman och
chefer i privat sektor, har Unionen en synnerligen viktig roll att spela i detta avseende.
Vara fortroendevalda arbetar dagligen f6r medlemmarnas rattigheter och for ett
battre arbetsliv. Ingen ska behdva kinna sig trakasserad eller diskriminerad, varken
nér de soker ett jobb eller inom ramen for pagdende anstallning.

Rapporten &r utarbetad av Ann-Katrin Dolium, Anna Loéfgren Eriksson och Hanna
Buitrago pa Unionens enhet f6r Avtal och politik.

Henrik Ehrenberg
Samhallspolitisk chef



Sammanfattning

Mangfaldsklimatet pa arbetsplatsen

Unionens mangfaldsundersékning 2019 visar att organisationskulturen p4 arbetsplat-
serna dar de privatanstallda tjanstemannen jobbar &verlag upplevs som dppet och in-
kluderande.

En 6vervagande majoritet, 90 procent, av de svarande uppger att alla medarbetare be-
handlas med respekt oavsett olikheter eller bakgrund pé& deras arbetsplats. Personer
fodda utanfér Norden instimmer dock i lagre grad, drygt 80 procent.

Nio av tio deltagare i undersokningen svarar att de upplever att de kan vara sig sjilva
pé arbetsplatsen.

Atta av tio uppger att man uppmuntras att tala om ifall man upplever sig diskrimine-
rad eller trakasserad pa arbetsplatsen dér de jobbar, vilket ar en 6kning sedan forega-
ende undersokning.

Den egna installningen till mangfald pa arbetsplatsen

Tvé av tre respondenter har en ganska eller mycket positiv instéllning till mangfald pa
den egna arbetsplatsen. Fem procent uppger att deras instéllning till méngfald pa ar-
betsplatsen dr ganska eller mycket negativ.

Arbetsplatsernas och organisationernas arbete med mangfaldsfragor

Hilften av respondenterna uppger att det finns en mangfaldspolicy av vilken det fram-
gar hur méngfaldsfrégorna ska hanteras pa arbetsplatsen.

Det dr dock endast fyra av tio unders6kningsdeltagare som anser att det bedrivs ett
aktivt méngfaldsarbete pé& deras arbetsplats.

Nistan sex av tio uppger att en chef, foretradare for foretagsledningen eller styrelsele-
damot vid négot eller flera tillfallen har lyft fragan om mangfald.

Risk for diskriminering eller missgynnande i samband med rekrytering

Av rapporten framgar att det pa drygt fyra av tio av de arbetsplatser dar undersok-
ningsdeltagarna jobbar dr sannolikt eller mycket sannolikt att kriterier som har sam-
band med en eller flera av diskrimineringsgrunderna’ eller forialdraledighet vid lik-
vardiga meriter skulle kunna vara en nackdel f6r en arbetssokande i en
rekryteringssituation. Bland chefer ar andelen négot hogre 4n bland tjanstemén som
inte ar chefer.

Enligt de svarande finns den storsta risken for diskriminering i samband med rekry-
tering avseende psykisk funktionsnedséttning, f6ljt av klader som kan upplevas ha en
religios koppling, fysisk funktionsnedsittning eller att den s6kande ar 6ver 55 ar.

Upplevelser av diskriminering och trakasserier

16 procent av undersokningsdeltagarna har det senaste éret kéint sig diskriminerade
eller trakasserade pé jobbet en eller flera ganger.

Vanligast forekommande ar upplevelser av diskriminering och trakasserier som har
samband med alder och kén.

11 De sju diskrimineringsgrunder som omfattas av den svenska diskrimineringslagstiftningen ar: Kén, kénséverskridande identitet eller
uttryek, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och &lder.



Betydligt fler kvinnor dn mén uppger att de har kint sig utsatta for diskriminering
eller trakasserier pé jobbet en eller flera ganger det senaste aret, framforallt av skal som
har samband med kén och alder.

Mangfaldsindex

Det méngfaldsindex som har tagits fram mot bakgrund av ett antal nyckelfragor i
undersékningen hamnar pd 79 pé en skala fran 0 till 100. Det innebir lite férenklat att
den privata sektorn av den svenska arbetsmarknaden ar 2019, sett ur tjinstemannens
perspektiv, praglas av mangfald till 79 procent.

Slutsatser

Unionens mangfaldsundersékning visar att det pa arbetsplatser dar det finns en
mangfaldspolicy, ett aktivt mangfaldsarbete och dir chef, ledningsforetradare eller
styrelseledamot har lyft frigan om mangfald finns:

e en positivare instillning till méangfald pa arbetsplatsen bland medarbetarna
o lagre risk for diskriminering eller missgynnande i samband med rekrytering
e firre upplevelser av diskriminering eller trakasserier

Denna rapports viktigaste slutsats dr darfor att méngfaldsarbetet p4 ménga arbetsplat-
ser behover prioriteras och intensifieras och att chefer och hogsta ledningen i ord och
handling behover ta ett storre ansvar for mangfaldsfragorna.

Framtidens arbetsmarknad kommer att bestd av en allt mer mangfacetterad grupp
medarbetare. Det innebér att det blir dn viktigare for foretag och organisationer att se
over den interna kulturen och vérderingarna, att arbeta pa nya sitt for att attrahera
och behélla kompetens och att bidra till 6kad rattvisa och inkludering i arbetslivet och
i samhallet.



Inledning

Den sjalvklara respekten for médnniskors olikheter 4r en prioriterad fraga for Unionen
och en facklig grundbult. Unionen anser att méangfald berikar arbetslivet och ar en
nodvandighet for ett framgangsrikt samhélle, ddr var och en utifran sina forutsatt-
ningar har moéjlighet att delta i samhéllsgemenskapen pa likvardiga villkor. Att inte
bli diskriminerad ar en réttighet, som néir den kréinks, leder till ojamlikhet och sdmre
mojligheter for den enskilde individen att na sin fulla potential.

Unionens definition av méngfald

Unionens arbete for lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet tar sin utgangspunkt
i f6ljande definition av mangfald i arbetslivet:

For Unionen handlar arbetet fér méngfald om att skapa ett attraktivt arbetsliv med inkluderande arbetsplatser
dar allas kompetens och potential tas tillvara. Mé&ngfald fér Unionen innebér att alla har samma réttigheter och
méjligheter och ska behandlas likvardigt oavsett kon, kdnsidentitet och kénsuttryck, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsférmaga, sexuell laggning, 8lder och socioekonomisk bakgrund. Arbetet
for méngfald innebér att all diskriminering ska motverkas och att lika réttigheter och méjligheter ska framas.
Méngfald uppnés nér faktiska och inte férvantade olikheter ses som en tillgéng.

Ett 6vergripande mal fér Unionens mangfaldsarbete &r att bidra till att synliggéra och
forandra de exkluderande och begransande normer som leder till utanférskap, krank-
ningar och diskriminering i arbetslivet. Unionens méangfaldsrapport 2019 &r ett led i
detta arbete.

Unionens mangfaldsindex — en temperaturmatare pa mangfaldsklimatet inom
den privata sektorn av den svenska arbetsmarknaden

2019 ars méngfaldsrapport Oppna arbetsplatsen” ar den tredje i sitt slag. Unionens
forsta mangfaldsrapport "Oka inkluderingen” sldpptes ar 2015 och 2017 gavs uppfélj-
ningen “Mera mangfald” ut.

Aterkommande fran 2017 ars mangfaldsrapport dr det mangfaldsindex, som har be-
raknats mot bakgrund av svaren pa ett antal kirnfragor i den undersékning som ligger
till grund for rapporten.

Mangfaldsindexet kan brytas ner p4 olika variabler som exempelvis kon, bransch och
region. Méngfaldsindexet kommer ocksé att kunna f6ljas 6ver tid och ge en indikation
om mangfaldsklimatets utveckling inom den privata sektorn av den svenska arbets-
marknaden.

En beskrivning av hur mangfaldsindexet har berdknats finns i bilaga 3.



Om undersékningen

Unders6kningen har genomf6rts av Kantar Sifo pa uppdrag av Unionen. Svar fran 3
003 privatanstillda tjanstemén har inhdmtats under mars 2019.

Mer information om hur undersékningen har genomforts finns i bilaga 1. Ytterligare
information om de svarande finns i bilaga 2.

Jamforbarhet dver tid

Denna undersokning omfattar en del frdgor som ocksa stalldes i Unionens mangfalds-
undersékningar 2015 och 2017. Vissa frdgor har justerats och andra har tillkommit.
Det gor att utvecklingen over tid i vissa fall 4r svar att redovisa pa ett korrekt och
andamalsenligt satt. P4 nagra stallen i rapporten dras paralleller till resultati2015 och
2017 &rs underskning, om jamférbarheten bedémts vara tillréckligt god.

Om gruppering av enkatsvaren pa en femgradig skala

I delar av undersokningen har respondenterna ombetts att pa en skala fran 1 till 5 ange
i vilken utstrickning de instimmer med ett visst pastdende gillande mangfald.

Nir svaren har sammanstillts har de delats in i tre grupper:

e Svarsalternativen 1 och 2 har grupperats i bottom box. Dessa svar omndmns i re-
sultatredovisningen som den andel av respondenterna som inte instimmer i ett
pastiende.

e Svarsalternativet 3 utgor middle box. Dessa svar omnamns i resultatredovisningen
som den andel av de svarande som varken instimmer eller inte instimmer i ett
pastiende.

e Svarsalternativen 4 och 5 har grupperats i top box. Dessa svar omnamns i resultat-

redovisningen som den andel av respondenterna som instimmer i ett pastaende.

Om rapporten

Undersokningsresultaten presenteras i sex delar.
e Forsta delen handlar om det 6vergripande mangfaldsklimatet pé arbetsplatsen.

e Andra delen fokuserar pa arbetsplatsernas och organisationernas mangfaldsar-
bete.

o Itredje delen redovisas respondenternas instéllning till mangfald pa den egna ar-
betsplatsen.

e Fjarde delen tar upp fragan om rekrytering ur ett mangfaldsperspektiv.

e Femte delen belyser undersokningsdeltagarnas upplevelser av diskriminering och
trakasserier.

o Isjatte delen presenteras det méngfaldsindex som har tagits fram mot bakgrund
av ett antal nyckelfragor i undersokningen. Mangfaldsindexet redovisas totalt lik-
som uppdelat pa kon, bransch och region.

Rapporten avslutas med en végledning till Unionens fértroendevalda om hur de kan

vara padrivande i arbetet med aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen.



Mangfaldsklimatet pa arbetsplatsen

Nu vill vi att du tar stéllning till ndgra pastaenden som handlar om
féretaget dir du arbetar och din arbetsplats

P& min arbetsplats uppmuntras man att tala om ifall _
man sjélv upplever sig diskriminerad eller trakasserad

Jag upplever att jag kan vara mig sjélv pa min I
arbetsplats

P& min arbetsplats behandlas alla medarbetare med _
respekt, oavsett olikheter eller bakgrund
Jag ar n6jd med min arbetssituation, totalt sett I _

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Procent
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Unionens méngfaldsunders6kning 2019 visar i paritet med 2017 ars undersékning att
en stor majoritet, 81 procent, av respondenterna dr ndjda med sin arbetssituation to-
talt sett. Chefer uppger i hogre grad én andra respondenter att de ar ndjda med sin
arbetssituation.

En av tio dr missnojda vilket ar i paritet med andelen som var missndéjda i undersok-
ningen fran 2017.

Respondenter som arbetar inom Energi och milj6 uppger i storre utstrickning dn de
som jobbar i andra branscher att det stimmer ganska eller mycket bra att de &r nojda
med sin arbetssituation totalt sitt. Respondenter tillhorande branscherna Transport
och logistik samt Service och tjanster svarar i storre utstrackning &n Gvriga att pasta-
endet stimmer ganska eller mycket déligt/inte alls.

90 procent av de svarande uppger att alla medarbetare behandlas med respekt oavsett
olikheter eller bakgrund pa deras arbetsplats. Fyra procent anser att sa inte &r fallet.

En storre andel mén (91 procent) instammer med péstaendet alla medarbetare be-
handlas med respekt oavsett olikheter eller bakgrund pa deras arbetsplats jamfoért med
88 procent av kvinnorna. Respondenter fédda utanfér Norden instammer i lagre grad
(83 procent) i pastdendet.

En storre andel kvinnor som tillhér Organisationer och féreningar samt IT- och tele-
kombranschen uppger att pastaendet “Pd min arbetsplats behandlas alla medarbetare
med respekt, oavsett olikheter eller bakgrund” stimmer ganska eller mycket bra, jam-
fort med kvinnor och svarande inom 6vriga branscher.

Att en sa pass stor majoritet av respondenterna anser att respekten for manskliga rét-
tigheter dr god 4r gladjande. Mot bakgrund av den sjélvklara nolltolerans som ska rada
mot bade diskriminering och trakasserier ar det dock ett problem att ndstan en av tio
antingen anser att denna respekt inte finns pa deras arbetsplats alternativt svarar var-
ken eller pé fragan.

I likhet med foregaende métning svarar nio av tio deltagare att de upplever att de kan
vara sig sjélva pa arbetsplatsen. Chefer och framforallt dldre manliga chefer anger
detta i hogre grad. 64 procent av 41-50 aringarna och 51 procent av 20-30 &ringarna
uppger att pastdendet stimmer mycket bra. Tre procent av totalen anser att de inte
kan vara sig sjilva pa jobbet. Sex procent svarar varken eller pé fragan.



Att en av tio inte svarar jakande pa pastaendet om huruvida de kan vara sig sjalva pa
jobbet behover uppmarksammas och anledningarna till varfor s& ar fallet analyseras
och atgardas.

Nastan atta av tio uppger att man uppmuntras att tala om ifall man upplever sig dis-
kriminerad eller trakasserad pa arbetsplatsen dar de jobbar. Det ar en signifikant 6k-
ning fran forra unders6kningen vilket 4r positivt. 5 procent upplever att en sdédan upp-
muntran inte forekommer pd deras arbetsplats och 16 procent svarar varken eller,
eller tveksamt/vet ej.

80 procent av mannen haller med om pastiendet jamfért med 75 procent av kvin-
norna. Det samma géller for chefer och anstillda pa storre arbetsplatser jamfort med
personer utan chefsbefattning och arbetsplatser med mindre antal anstéllda.

Inom handelsbranschen och inom industri & teknik anger en signifikant ldgre andel
jamfort med Gvriga branscher att en pa sin arbetsplats uppmanas tala om ifall en sjilv
upplever sig diskriminerad eller trakasserad.

Att drygt tva av tio inte véljer ett jakande svar pa fragan om huruvida man uppmanas
att tala om ifall man upplever sig diskriminerad eller trakasserad 4r en indikation om
att manga arbetsgivare tydligare behdver informera om den beredskap som arbetsgi-
varen har for att hantera upplevda fall av diskriminering eller trakasserier.

Unionen vill att féretag och organisationer systematiskt ska sékra en inkluderande kultur dar lika rattigheter
och méjligheter, respekt och tillit &r fundamenten.

Unionen vill att m&l om jamstalldhet och méngfald ska ingd i verksamhetsplaneringen och regelbundet lyftas i
chefs- och ledningsgrupper.



Arbetsplatsernas mangfaldsarbete

I undersokningen stilldes ett antal fragor om arbetsplatsernas mangfaldsarbete och
ledningens ansvarstagande for méngfaldsfragorna.

Nér det géller ditt foretag och mangfaldsarbete, finns i ditt foretag féljande...
En mangfaldspolicy som anger hur fragorna ska hanteras inom féretaget,
bland anstéllda och chefer etc?
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Hilften av respondenterna uppger att det finns en méngfaldspolicy som anger hur
fragorna ska hanteras pé arbetsplatsen, bland anstéllda och chefer etcetera. 16 procent
svarar att en sddan policy saknas.

Drygt en tredjedel svarar att de dr tveksamma eller inte vet om det finns en mang-
faldspolicy pa deras arbetsplats. Oavsett om det faktiskt finns en mangfaldspolicy eller
inte pa de arbetsplatser dar dessa respondenter jobbar ar svaren i alla fall en indikation
pa att den i forekommande fall inte 4r kidnd bland de anstéllda.

Svarsfordelningen pé denna fraga 6verensstammer i stort med férdelningen i 2017 é&rs
undersokning.

Unionen vill att alla arbetsgivare i samverkan med fackliga foretradare ska ta fram och implementera en policy
och en handlingsplan for jamstélldhets- och méngfaldsfragor och géra dessa kanda for alla medarbetare pa
arbetsplatsen.



Nir det géller ditt féretag och mangfaldsarbete, finns i ditt foretag
féljande...
Ett aktivt mangfaldsarbete?

Ja Nej Tveksam/Vet ej

Endast 39 procent av deltagarna i undersokningen anser att det bedrivs ett aktivt
mangfaldsarbete pa deras arbetsplats. 26 procent anser att det inte bedrivs ett aktivt
mangfaldsarbete medan 35 procent svarat att de dr tveksamma eller inte vet.

Min, chefer och svarande som jobbar pa arbetsplatser med fler 4n 500 anstallda upp-
ger i storre utstriackning att det finns en mangfaldspolicy och ett aktivt mangfaldsar-
bete jamfort med kvinnor, med arbetare som inte dr chefer och anstillda vid mindre
arbetsplatser. En hogre andel i storstdderna svarar detta jimfort med 6vriga landet.

Det ar bekymmersamt att endast drygt en tredjedel anser att mangfaldsarbetet pé de-
ras arbetsplats ar aktivt. Enligt diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare vidta aktiva
atgarder for att motverka diskriminering och frdmja lika rattigheter och mojligheter.

Det gar inte att sitta en prislapp pa vad respekten for alla ménniskors lika varde och
rittigheter far kosta. Det dr en fraga om ménskliga réttigheter och en grundldggande
demokratisk princip som maste varnas. Om detta far det inte rada nagon som helst
tvekan. Men i tillagg till detta sjdlvklara faktum anser Unionen att det &r l[onsamt att
arbeta aktivt och systematiskt med méngfaldsfragor.

Av en forskningsoversikt som Unionen bestillt av Kantar Sifo”framgar att mangfald
under ratt forutsdttningar kan leda till 6kadlonsamhet, bland annat som en foljd av
battre trivsel och samarbeteliksom starkt innovationskraft. Att anstélla medarbetare
medolika identiteter, bakgrunder och erfarenheter 4r dock inte tillrdckligt. Om en di-
versifierad personalgrupp ska bli en tillgdng behévsett inkluderande ledarskap for att
sdkerstélla att alla medarbetare kdnner sig respekterade och far likvardiga forutsatt-
ningar att utforasina jobb, fa gehor for sina idéer och forslag och i forlangningen att
utvecklas och trivas pa arbetet.

Unionen vill att fler arbetsplatser bade ser den egna potentialen att bidra till 6kad
mangfald samt inser affarsnyttan med ett aktivt och systematiskt mangfaldsarbete. Ur
Unionens synvinkel 4r det en sjdlvklarhet att géllande lagar och regelverk ska f6ljas,
men nir arbetsplatserna och organisationerna visar ett genuint engagemang och inser
att det ar 16nsamt att arbeta systematiskt med mangfaldsfragor blir resultatet béttre
och effekterna storre.

2 vid tidpunkten for framtagandet av forskningséversikten hette arbetsplatsen TNS Sifo.



Har nagon chef, foretradare for foretagsledningen eller styrelseledamot
pa ditt féretag nagon gang i nagot sammanhang pratat om mangfald,
eller om de fragor som mangfald innebér?
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58 procent av de svarande uppger att en chef, foretridare for foretagsledningen eller
styrelseledamot vid nagot eller flera tillfallen har lyft frégan om mangfald, vilket ar en
okning med fem procentenheter jamfort med 2017. Néstan tre av tio svarar att sa inte
ar fallet pa deras arbetsplats.

Inom branscherna Organisationer och foreningar, Energi och miljé samt Konsult och
finans lyfts frigan i storre utstrickning 4n i dvriga branscher. Aven chefer, boende i
storstader samt anstéllda pa storre foretag svarar i hogre grad jakande pé fragan.

Att ledningen tydligt tar stéllning for mangfald och i ord och handling visar att fragan
om allas lika rattigheter och mojligheter ar prioriterad 4r en viktig framgéngsfaktor.’
Det ar dérfor viktigt att annu fler chefer och personer i beslutsfattande och foretags-
ledande positioner tar ett aktivt ansvar for att formedla arbetsplatsens viljeinriktning
i mangfaldsfragan.

Unionen vill att féretagens och organisationernas hdgsta ledning tydligt visar sitt engagemang och
sin viljeinriktning i mangfaldsfrdgorna.

3 Se exempelvis Allt att vinna. Frén ord till handling for jamstallda arbetsplatser. Unionen 2015



Instéllningen till mangfald pa den egna
arbetsplatsen

Unders6kningsdeltagarna ombads uppge sin instéllning till méngfald pa den egna ar-
betsplatsen.

Vilken &r din instéllning till mangfald pa din arbetsplats? Ar den...
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Sju av tio respondenter uppger att de har en ganska eller mycket positiv installning
till méngfald pa den egna arbetsplatsen. Endast fem procent uppger att instdllningen
till mangfald pa den egna arbetsplatsen &dr ganska eller mycket negativ.

Mellan 2015 och 2017 sjonk andelen som uppgav att de hade en positiv instéllning till
mangfald pa sin arbetsplats, fran 77 procent till 70 procent. Da var det framforallt
andelen svarande som hade en mycket positiv instdllning som minskade medan an-
delen som uppgav att de varken hade en positiv eller negativ instéllning hade okat.
Denna utveckling tycks mojligen ha avstannat och andelen respondenter med en po-
sitiv installning ligger idag pa 69 procent.

Instéllningen till méngfald pa arbetsplatserna méste fordndras och vindas mot en po-
sitiv utveckling, bland annat genom ett aktivt stallningstagande fran hogsta ledning-
ens sida, en tydlig mangfaldspolicy och ett aktivt och systematiskt mangfaldsarbete.

Undersokningen visar namligen att det spelar stor roll om det finns en mangfaldspo-
licy, ett aktivt mangfaldsarbete och om nagon chef eller person i féretagsledande stall-
ning har pratat om mangfald vid ett eller flera tillfallen.



Vilken &r din instillning till mangfald pa din arbetsplats? Ar den...
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= Har mangfaldspolicy, aktivt mangfaldsarbete och ledningen har pratat om mangfald
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83 procent av de respondenter som har svarat ja pa alla dessa fragor har en positiv
eller mycket positiv instéllning till mangfald p& den egna arbetsplatsen. Endast tre
procent uppger att de har en ganska eller mycket negativ instillning.

Bland de som svarat nej p& samtliga frigor uppger endast 50 procent att de har en
positiv eller mycket positiv instdllning till méngfald pa arbetsplatsen, medan sa
mycket som 10 procent har en ganska eller mycket negativ instéllning.

Min anger i hogre utstrackning dn kvinnor att de har en mycket negativ instéllning
till mangfald pa sin arbetsplats. Kvinnor svarar tvirtom i storre utstrickning att de ar
mycket positiva jam{ért med médnnen. Samma skillnad ser vi ocksa bland manliga och
kvinnliga chefer.

En hogre andel respondenter som tillhér branschen Organisationer och féreningar
uppger att de har en ganska eller mycket positiv instéllning till mangfald pa sina ar-
betsplatser jamfort med svarande som ar verksamma inom 6vriga branscher.



Inkluderande rekrytering utan diskrimine-
rande inslag

I undersokningen ombads respondenterna besvara ett antal frégor om vilka kriterier
som vid likvédrdiga meriter skulle kunna vara till nackdel for en arbetssékande i en
rekryteringssituation pa arbetsplatsen dér de jobbar. Férutom de sju diskriminerings-
grunderna var kriterierna graviditet/féraldraledighet, socioekonomisk bakgrund och
sjukskrivningshistorik.

Risk for diskriminering i samband med rekrytering uppdelad pa olika kriterier

Nar ditt foretag rekryterar och valet star mellan tva kandidater med
likvdrdiga meriter, vilka av féljande kriterier bedémer du sannolikt skulle
kunna vara en nackdel fér en av kandidaternaien
rekryteringssituation?

Sjukskrivningshistorik — m—
Graviditet eller féraldraledighet
Socioekonomisk bakgrund
Att den sékande &r Gver 55 ar I
Att den sékande &r under 30 ar
Sexuell laggning
Psykisk funktionsnedsattning  n—
—
—
———

Fysisk funktionsnedsattning

Klader som kan upplevas ha en religiés koppling
Religion eller annan trosuppfattning

Etnisk tillhérighet

Kénsidentitet eller kénsuttryck

Kén n

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Procent

o

mIngen eller mycket liten sannolikhet = Liten sannolikhet
Viss sannolikhet Stor sannolikhet
m Mycket stor sannolikhet Vet ¢j

Storst risk att mota hinder i en rekryteringssituation loper arbetssokanden med en
psykisk funktionsnedséttning, enligt de svarandes bedémning. En av fyra uppger att
sannolikheten att en psykisk funktionsnedsattning vid likvardiga meriter skulle vara
en nackdel i en rekryteringssituation pa arbetsplatsen dar de jobbar &r stor eller
mycket stor.

Darefter foljer kriterierna:

e klader som kan upplevas ha en religios koppling (13 procent)

o fysisk funktionsnedsattning eller att den s6kande dr 6ver 55 ar (12 procent)
o graviditet eller fordldraledighet (7 procent)

e Kkon, religion -annan trosuppfattning eller konsidentitet eller konsuttryck (5 pro-
cent)

e etnisk tillhorighet (3 procent)
e att den sokande ar under 30 ar eller sexuell laggning (2 procent)

Kriterierna socioekonomisk bakgrund och sjukskrivningshistorik har ingen direkt
koppling till ndgon av diskrimineringsgrunderna, men hela 16 procent av responden-
terna anser att sjukskrivningshistorik med stor eller mycket stor sannolikhet kan ligga
en sokande i fatet i en rekryteringssituation pa deras arbetsplats. Endast tv& procent
tror att detsamma gor sig gillande avseende socioekonomisk bakgrund.



Unionen vill att alla oskéliga hinder att f& anstalining kopplade till kon, kénsidentitet och kansuttryck, etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsférmaga, sexuell laggning, 8lder, socioekonomisk bak-
grund eller féréldraskap pa ett arbetsplats eller i en organisation identifieras och undanrdjs.

Sarskilt om psykisk funktionsnedsdttning

Det finns manga negativa forestdllningar om psykisk funktionsned-sattning i arbets-
livet. Att hela 24 procent bedomer att en psykisk funktionsnedsattning vid likvardiga
meriter skulle kunna vara en nackdel i en rekryteringssituation pa deras arbetsplats ar
helt oacceptabelt.

Statistik fran projektet Din ritt*som drevs av Nationell Samverkan for Psykisk Hilsa
visar att:

e Fyraav tio har valt att inte berétta om sin psykiska ohilsa pa sin arbetsplats
e Var fjiarde har kant sig diskriminerad nér det gallt att f& ett arbete.
e Enav fyra chefer vill inte anstélla ndgon med psykisk ohélsa.

Denna statistik, liksom Unionens undersokning, bekriftar att krafttag, bland annat i
form av kunskapshojande insatser, kopplade till psykiska funktionsnedséttningar i ar-
betslivet behovs.

En hogre andel mén 4n kvinnor uppger att sannolikheten att en psykisk funktions-
nedséttning kan vara en nackdel i rekryteringssituationer pa arbetsplatsen dér de job-
bar ér stor eller mycket stor. Storst skillnad gar att utlasa mellan manliga chefer och
kvinnliga tjansteman.

Sérskilt om klider som kan upplevas ha en religids koppling

Den senaste tidens debatt om ritten att bara religios kladsel pa jobbet har varit inten-
siv och tidvis hatsk. For Unionen ér det en sjdlvklar utgdngspunkt att man ska kunna
vara sig sjalv pa jobbet. Detta inkluderar att ha rétt att béra religiosa kldder och sym-
boler pé jobbet. Endast undantagsvis bér den principen fradngas och det ska da vara
arbetsuppgifternas karaktir som sakligt motiverar ett sidant avsteg.

Unionen tar dirmed tydligt stéllning for ratten att uttrycka sin religion i kladsel eller
pé annat sétt pa jobbet sd lange det inte paverkar yrkesutévningen pa ett negativt sétt
eller star i strid med exempelvis arbetsmiljéforeskrifter.

Unionen f6ljer den rittsliga utvecklingen géllande diskriminering som har samband
med religion eller annan trosuppfattning. Rattsutvecklingen anger dock oftast en mi-
niminiva. Réttsliga golv far aldrig bli tak i framjandet av lika rattigheter och mojlig-
heter i arbetslivet. Unionen anser darfor att arbetsgivare, oberoende av rattsutveckl-
ingen, bor soka losningar som medfér att alla har mojlighet att soka och inneha
tjanster pé arbetsplatsen eller i organisationen oavsett om de bér religiésa klader och
symboler pa jobbet eller ej.

4 Faktablad Din rétt http://www.nsph.se/wp-content/uploads/2017/03/Faktablad- Din-Ratt.pdf



Stor risk fér diskriminering eller missgynnande i samband med rekrytering
Uppgivit risk for diskriminering vid anstélining

dvs svarat atminstone stor sannolikhet eller mycket stor sannolikhet
70

= N
o o o

Totalt Manfaldspolicy ~Mangfaldspolicy Aktivt Aktivt Ledningen harvid  Ledning har  Ledning har inte
finns finns inte mangfaldsarbete mangfaldsarbete flera tillfallen  nagon gang pratat pratat om
finns finns inte pratat om om mangfald mangfald
mangfald

m Stor sannolikhet  =Mycket stor sannolikhet

Drygt fyra av tio respondenter uppger att det finns en stor eller mycket stor sannolik-
het att ett eller flera kriterier kopplade till diskrimineringsgrunderna eller foréldrale-
dighet vid likvirdiga meriter skulle kunna vara en nackdel for en arbetssdkande nar
arbetsplatsen de jobbar pa rekryterar®.

Nistan en femtedel svarar att det ar mycket stor sannolikhet att ett eller flera kriterier
som har samband med diskrimineringsgrunderna eller forildraledighet vid likvardiga
meriter skulle vara en nackdel for en person som soker jobb pa deras arbetsplats.

Det finns skillnader mellan hur chefer respektive tjinsteman som inte ar chefer har
svarat. Man kan rimligen féormoda att chefer i storre utstrackning 4n medarbetare som
inte ar chefer har insyn och ar inblandade i arbetet med rekrytering. Hela 52 procent
av cheferna anser att sannolikheten &r stor eller mycket stor att nagon diskrimine-
ringsgrund eller foraldraledighet kan vara en nackdel i rekryteringar pa deras arbets-
plats. Motsvarande andel respondenter som inte innehar en chefstjanst ar 42 procent.
Denna skillnad visar tydligt pa behovet av att ta fram en tydlig och inkluderande re-
kryteringspolicy och att alla som 4r inblandade i rekryteringsarbetet pa en arbetsplats
genomgatt utbildning i kompetensbaserad rekrytering fri fran diskriminerande inslag.

Unionen vill att alla som &r delaktiga i rekryteringsarbetet pé en arbetsplats fér utbildning eller kom-
petensutveckling i hur en kompetensbaserad rekrytering utan diskriminerande inslag genomfrs.

Samband mellan arbetsplatsernas mangfaldsarbete och risken for diskriminering i
samband med rekrytering

® | denna berakning ingér svaren pa frigorna om huruvida sjukskrivningshistorik eller socioekonomisk bakgrund kan vara
till nackdel i en rekryteringssituation eller inte. Detta eftersom de inte har négon direkt koppling till diskrimineringsforbuden
i diskrimineringslagen eller missgynnandeférbudet i foréldraledighetslagen.



Det finns ett tydligt samband mellan arbetsplatsernas mangfaldsarbete och risken for
diskriminering i samband med rekrytering.

Pa arbetsplatser med en mangfaldspolicy ar den upplevda risken f6r diskriminering i
samband med rekrytering betydligt mindre 4n pa arbetsplatser som saknar en sddan
policy (40 procent jamfort med 60 procent).

Likaledes bedoms risken f6r att ndgon diskrimineringsgrund eller féraldraledighet ska
vara en nackdel i en rekryteringssituation som avsevirt lagre pa arbetsplatser som har
ett aktivt méngfaldsarbete jamfort med arbetsplatser och organisationer dér ett aktivt
mangfaldsarbete saknas (36 procent jaimfoért med 59 procent).

Ju storre ansvar chefer och foretriddare for foretagsledningen tar for méngfaldsfragan
gentemot medarbetarna desto lagre r risken for diskriminering i samband med re-
krytering, enligt de svarandes beddmning (37 procent dar ledningen flera ganger har
pratat om mangfald, 42 procent dér ledningen nagon géng pratat om mangfald och
54 procent ddr ledningen inte har pratat om mangfald).

Detta ar sammantaget en tydlig indikation pa att ett systematiskt och aktivt mang-
faldsarbete som tydligt kommuniceras av ledningen leder till minskad risk for diskri-
minering i samband med rekrytering.

Risken for diskriminering eller missgynnande 4r dock inte obefintlig pa arbetsplatser
med mangfaldspolicy, ett aktivt mangfaldsarbete och en ansvarstagande ledning. Det
ar sjélvfallet avgorande vad som gors inom ramen f6r mangfaldsarbete och hur arbetet
bedrivs och kommuniceras.



Risk fér diskriminering eller missgynnande i samband med rekrytering uppde-
lad per region

Andel som uppgivit risk for diskriminering vid anstéllning (dvs.
svarat stor sannolikhet eller mycket stor sannolikhet pé n&-

gon av frégorna om risk for diskriminering eller missgynannde
vid anstéllning)

Norrbotten 66 %o
Gavleborg 54 o
Vésterbotten 51 %
Uppland 50 %
SjuHall 50 %o
Sméland 50 %o
Dalarna 46 %o
Skaraborg/Vast 46 %o
Goéteborg 43 %o
Sydost 43 %
Stockholm 42 %
Sydvast 41 %
Ostra Sérmland och Gotland 41 %
Vérmland 41 %
Ost 41 %
Mellannorrland 40 %
Malardalen 36 %o
Bergslagen 36 %o
Totalt 43 %

Hilften eller fler av respondenterna som tillhér regionerna Uppland, SjuHall, Sma-
land, Visterbotten, Gévleborg och Norrbotten uppger att det finns stor eller mycket
stor sannolikhet att ett eller flera kriterier som har samband med nagon diskrimine-
ringsgrund eller forédldraledighet vid likvéardiga meriter skulle kunna vara en nackdel
i samband med rekrytering pé& deras arbetsplats.



Andelen svarande som bedémer att risken for diskriminering eller missgynnande &r
stor eller mycket stor ndr det rekryteras pa deras arbetsplats ar lagst i Malardalen och
Bergslagen.

For mer information om Unionens regionindelning se bilaga 4.

Risk for diskriminering eller missgynnande i samband med rekrytering uppdelat
per bransch

Andel som uppgivit risk fér diskriminering vid anstélining
(dvs. svarat stor sannolikhet eller mycket stor sannolik-

het pé n&gon av frégorna om risk for diskriminering eller
missgynnande
vid anstalining)

Transport och logistik 60 %
Service och tjanster 50 %
Energi och miljé 47 %
Media och kommunikation 47 %
Handel 48 %
Industri och teknik 44 %
Konsult och finans 42 %
Organisationer och foreningar 42 %
Bygg och fastighet 39 %o
IT och telekom 38 %o
Farmaci och hélsa 33 0o
Totalt 43 %

Halften eller fler av respondenterna inom branscherna Transport och logistik samt
Service och tjanster bedomer att risken for diskriminering eller missgynnande vid lik-
vardiga meriter 4r stor eller mycket stor i samband med rekrytering pa deras arbets-
plats.

Inom branschen Farmaci och hilsa bedémer 33 procent att det finns stor eller mycket
stor sannolikhet att ett eller flera kriterier som har samband med en diskriminerings-
grund eller foraldraledighet vid likvardiga meriter skulle kunna vara en nackdel f6r en
arbetssokande pa deras arbetsplats. Det ar avsevirt lagre an inom 6vriga branscher.



Aven respondenter som tillhér branscherna Bygg och fastighet samt IT och telekom
anser att det i betydligt mindre utstrackning finns sannolikhet f6r diskriminering eller
missgynnande i samband med rekrytering p& deras arbetsplats.



Upplevelser av diskriminering eller
trakasserier

Har du under de senaste 12 manaderna nagon gang kint dig
diskriminerad eller trakasserad i eller kring din arbetssituation av skal
som har samband med....
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16 procent av deltagarna i undersdkningen uppger att de ként sig diskriminerade eller
trakasserade pé jobbet av skil som har samband med négon av diskrimineringsgrun-
derna en eller flera ganger under det senaste aret.

Skillnaden mellan kvinnors och méns upplevelser av diskriminering eller trakasserier
ar markant. 23 procent av kvinnorna jaimfért med 11 procent av ménnen uppger att
de under det senaste aret har ként sig utsatta fér diskriminering eller trakasserier som
har samband med en eller flera av diskrimineringsgrunderna pé jobbet.

Vanligaste forekommande bland respondenterna ar upplevelser av diskriminering
och trakasserier som har samband med kon och alder.

Unionen anser att alla har ratt till ett arbetsliv fritt frén diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier.
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Upplevelser av diskriminering eller trakasserier uppdelade per region

Andel som svarat ja, négon géng eller ja,
flera génger pé en eller flera av frégomna

om huruvida man ként sig diskriminerad eller trakasserad
pa jobbet det senaste &ret

Mellannorrland 21 %
Uppland 20 %
SjuHall 19 %
Stockholm 18 %o
Varmland 17 %
Ostra Sormland och Gotland 16 %
Goteborg 15 %o
Bergslagen 15 %
Ost 15 %
Sydvast 14 %
Malardalen 14 %
Vasterbotten 14 %
Sméland 14 %
Dalarna 14 %
Gavleborg 13 %0
Skaraborg/Vast 10 %
Sydost 10 %
Norrbotten 6 Jo
Totalt 16 %
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En femtedel eller fler av de svarande i regionerna Mellannorrland, och Uppland upp-
ger att de ként sig diskriminerade eller trakasserade pé jobbet en eller flera ganger det
senaste aret.

Forekomsten av upplevelser av diskriminering eller trakasserier ar lagst bland respon-
denter i regionerna Norrbotten, Sydost och Skaraborg/Vist.

For mer information om Unionens regionindelning se bilaga 4.
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Upplevelser av diskriminering eller trakasserier uppdelade per bransch

Andel som svarat ja, négon géng eller ja, flera génger pa en eller

flera av frégorna om huruvida man kant sig diskriminerad eller
trakasserad pa jobbet det senaste &ret

Media och kommunikation 24 %
Organisationer & foreningar 23 %
Konsult och finans 18 %o
Handel 18 %
IT och telekom 14 %o
Transport och logistik 14 %
Service och tjanster 14 %o
Energi och miljo 14 %o
Farmaci och hélsa 13 %
Industri och teknik 13 %o
Bygg och fastighet 13 %
Totalt 18 9o

Nastan en fjardedel av respondenterna inom branscherna Media och kommunikation
samt Organisationer och foreningar har ként sig utsatta for diskriminering eller tra-
kasserier pé jobbet en eller flera gdnger det senaste aret.

Légst andel svarande som ként sig diskriminerade eller trakasserade pa jobbet det sen-
aste aret finns inom branscherna Farmaci och hilsa, Industri och teknik och Bygg och
fastighet.

Kvinnor har i storre utstrackning 4n mén kint sig diskriminerade eller trakasserade

8 procent uppger att de ként sig diskriminerade eller trakasserade av skal som har
samband med kon en eller flera gdnger under den senaste tolvmanadersperioden. En
lika stor andel av respondenterna uppger att de ként sig diskriminerade eller trakas-
serade av skél som har samband med alder.

Det finns en markant skillnad mellan kvinnors respektive mans upplevelser kring dis-
kriminering eller trakasserier som har samband med kon. 15 procent av kvinnorna
jamfort med 3 procent av mannen upplever att de utsatts for konsdiskriminering eller
trakasserier pa grund av kon under det senaste aret.

Respondenter fodda utanfér Norden anger i hogre utstrackning att de nagon eller flera
ganger kant sig diskriminerade eller trakasserade pa grund av kon jamfort med tota-
len. For svaranden fodda utanfér Norden ligger siffran pa hela 23 procent f6r kvinnor
och 8 procent f6r mén.
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En hogre andel respondenter tillhérande branschen Media och kommunikation re-
spektive Organisationer och féreningar uppger att de ként sig diskriminerade eller
trakasserade av skal som har samband med kon det senaste &ret jamfort med ovriga
branscher.

Mellan Unionens méngfaldsundersékningar 2015 och 2017 sjonk andelen svaranden
som ként sig utsatta for diskriminering eller trakasserier som har samband med kén
bland totalen®. Den positiva trenden tycks dessvirre ha avstannat fran foregdende
undersokning d4 en lika stor andel fortfarande upplever diskriminering eller trakas-
serier av skdl som har samband med koén.

Denna stagnering giller 4ven bland de kvinnliga respondenterna’. Sedan Unionens
forra mangfaldsundersokning har andelen kvinnliga svaranden som kint sig utsatta
for diskriminering eller trakasserier som har samband med kon endast sjunkit med
en procentenhet.

Unga (och) kvinnor upplever i hogre utstrickning att de har utsatts for trakasserier
eller diskriminering som har samband med &lder

10 procent av kvinnorna svarar att de har utsatts for trakasserier eller diskriminering
som har samband med alder jamfort med 7 procent av ménnen.

Respondenter mellan 20 och 30 ar (16 procent) svarar detta i hogre grad dn respon-
denter i dlderskategorierna 51-67 ar (9 procent), 31-40 ar (6 procent) och 41-50 ar (3
procent).

Respondenter tillhérande branscherna Media och kommunikation samt Organisat-
ioner och foreningar svarade i storre utstrackning dn de som tillh6r andra branscher
att de nagon gang under det senaste aret kint sig diskriminerade eller trakasserade av
skél som har samband med élder.

Du uppgav att du under de senaste 12 manaderna kant dig diskriminerad eller
trakasserad i eller kring din arbetssituation av skil som har samband med din alder.

Varfor tror du att du blev diskrimii deller ad?
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Ar 2015 var andelen undersokningsdeltagare som upplevt att de en eller flera gdnger under det
senaste 8ret utsatts for diskriminering eller trakasserier som hade samband med kén 11 procent,
jamfort med 8 procent &r 2017.

Ar 2015 var andelen kvinnliga respondenter som upplevt att de en eller flera g&nger under det sen-
aste 8ret utsatts for diskriminering eller trakasserier som hade samband med kén 22 procent, jam-
fort med 16 procent &r 2017.
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Av de som angett att de ként sig diskriminerade eller trakasserade i eller kring sin
arbetssituation av skil som har samband med sin alder anger en hogre andel kvinnor
att det varit pa grund av att de upplevdes vara for unga (62 procent) jaimfort med mén.
Min uppger i stillet i hogre grad att de blivit diskriminerade eller trakasserade pa
grund av att de upplevdes vara f6r gamla.

Respondenter i IT & telekombranschen anger i storre utstrackning anledningen att de
upplevdes vara for gamla (68 procent) jamfort med andra branscher.

Unga kvinnor med utldndskt pabra och utrikesfodda utsatts for diskriminering eller
trakasserier som har samband med deras etniska tillhorighet, hudfarg, religion eller
religiosa attribut, spréak, eller brytning.

Fyra procent av totalen uppger att de ként sig utsatta for diskriminering eller trakas-
serier som har samband med deras etniska tillhorighet, hudfarg, religion eller religiosa
attribut, sprak, dialekt eller brytning.

For svarande som ér fodda i Sverige med en eller tva utlandsfodda foraldrar ligger
motsvarande siffra pa 9 procent. For svarande som sjilva dr fédda utomlands ligger
siffran pd hela 21 procent.

Bland de svarande som ar fodda i Sverige med en eller tva utlandsfodda foréldrar upp-
lever kvinnor (10 procent) och svarande i &ldrarna 31-40 och 41-50 ar (12 procent
respektive 11 procent) att de utsétts i hogre grad dn mén och svarande i andra aldrar.

Bland respondenterna fodda utanfor Sverige, alternativt fodd i Sverige med en eller
tva utrikesfodda fordldrar, svarar 18 procent av kvinnorna i aldrarna 31-40 ar att de
kant sig utsatta for diskriminering eller trakasserier som har samband med deras et-
niska tillhorighet, hudfirg, religion eller religidsa attribut, sprék, dialekt eller brytning.

Upplevelser av diskriminering och trakasserier som har samband med funktionsned-
sdttning varierar mellan branscher

Tva procent av de svarande uppger att de under den senaste tolvmanadersperioden
kant sig utsatta for diskriminering eller trakasserier som har samband med psykisk
funktionsnedsattning. Personer som arbetar inom branscherna Media och kommu-
nikation samt Organisationer och féreningar svarar i signifikant hogre grad 4n andra
branscher att de blivit utsatta.

Det samma galler for fysisk funktionsnedsattning. Tvé procent svarar att de under den
senaste tolvmanadersperioden kant sig utsatta for diskriminering eller trakasserier
som har samband med fysisk funktionsnedsattning. Inom branscherna Organisation
och foreningar samt Service och tjanster svarar personer detta i signifikant hogre grad.

Avseende diskrimineringsgrunderna konsidentitet eller kénsuttryck och sexuell lagg-
ning har inga bakgrundsfragor stallts varfor det ar svart att ringa in sérskilt utsatta
grupper kopplade till dessa diskrimineringsgrunder. Att andelen svarande som upp-
ger att de upplevt sig utsatta for diskriminering eller trakasserier som har samband
med exempelvis sexuell laggning 4r mycket lag kan darfor inte tas som intakt for att
diskriminering som har samband med sexuell liggning knappt forekommer i arbets-
livet. Detta eftersom det finns en risk for att gruppen bi- eller homosexuella ar si pass
liten att dessa respondenters upplevelser *forsvinner i mangden”.

Uppfdljningsfragor kring diskriminering
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I vilket/vilka sammanhang har du ként dig diskriminerad eller trakasserad i eller kring
dinar i ion under de te 12 ma na?

(Flera svar méjliga) - bas kint sig diskriminerad

80
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-
]
S 40
2
o
30
20
. . . .
0 L
P4 arbetsplatsen P4 arbetsplatsen Utanfor Utanfér Tveksam, vet ej
under ordinarie utanfor ordinarie  arbetsplatsen under arbetsplatsen efter
arbetstid arbetstid ordinarie arbetstid  ordinarie arbetstid
(till ex. massa,  (till ex. AW, middag)
konferens)

Av de som kéant sig diskriminerade eller trakasserade i eller kring sin arbetssituation
under de senaste 12 ménaderna &r det flest som ként sig diskriminerade pé arbetsplat-
sen under ordinarie arbetstid.

Fler kvinnor har kint sig diskriminerade p& arbetsplatsen under ordinarie arbetstid
(78 procent), samt utanfor arbetsplatsen utanfor ordinarie arbetstid, till exempel "af-
ter work” eller middag, (14 procent), jamfort med ménnen. Ménnen anger i hogre
utstrickning an kvinnor att de ar tveksamma eller inte vet i vilket sammanhang de
ként sig diskriminerade eller trakasserade.

De som arbetar pa mellanstora arbetsplatser utmarker sig som mest utsatta efter ordi-
narie arbetstid, bade pé arbetsplatsen och utanfor arbetsplatsen.

Respondenterna i dldersgruppen 20-30 &r anger i storre utstrackning (83 procent) att
de kant sig diskriminerade eller trakasserade pé arbetsplatsen under ordinarie arbets-
tid an ovriga aldersgrupper.

Vem eller vilka gjorde att du kinde dig diskrimi d ellert ad i ellerkring din
ar i under de 12 manaderna?
(Fler svar méjliga) - bas ként sig diskriminerad

-
£
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o
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5 -
0
Chef / Arbetsledare Kollega Extern samarbetspart Annan Tveksam, vet ej - vill ]
(tex, kund, leverantor, uppge

samarbetsorganisation)

Resultaten kan med fordel redovisas vergripande innan de signifikanta skillnaderna
mellan hur olika grupper av respondenter svarat.

Skillnader mellan dldersgrupper

Respondenter i dldersgruppen 51-67 ar anger i hogre utstrickning att de blivit diskri-
minerade eller trakasserade av en chef/arbetsledare. 20-30 &ringar anger detta i
mindre utstrackning jamfort med Gvriga aldersgrupper.
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Det ar vanligare f6r 20-30 &ringarna att bli diskriminerad och trakasserad av en kol-
lega jamfort med Gvriga aldersgrupper. Detta ar signifikant mindre vanligt hos 51-67
aringar.

31 procent av 20-30 dringar anger att de ként sig diskriminerade eller trakasserade av
en extern samarbetspartner under de senaste 12 ménaderna. Det dr en hogre andel
jamfort med ovriga aldersgrupper. 31-40 aringar och 51-67 aringar anger det i signi-
fikant lagre grad.

Det 4r vanligare for 41-50 &ringar att bli diskriminerad eller trakasserad av nagon an-
nan kopplat till arbetssituationen, jamfort med 6vriga.

Har du under de senaste 12 manaderna nagon gang upplevt att nagon
kollega blivit diskriminerad eller trakasserad av skl som har samband
med...

Kollegans religiésa uttryck tex. huvudduk I_

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Procent

m Ja, ndgon gang Ja, flera gdnger  m Nej Tveksam, vet ej

En mycket liten andel av respondenterna anger att de upplevt att ndgon kollega blivit
diskriminerad eller trakasserad av skél som har samband med kollegans religisa ut-
tryck, hudfarg eller alder (1&g och hog).

Nagot fler kvinnor 4n mén anger att de upplevt att en kollega blivit diskriminerad eller
trakasserad av skél som har samband med kollegans alder, bade dér aldern uppfattats
“for 14g”, och "for hog”.

Aldersgruppen 20-30 ar uppger i hogre utstrackning att nagon kollega blivit diskrimi-
nerad eller trakasserad pa grund av kollegans hudférg och kollegans laga alder jamfort
med 6vriga &ldersgrupper.

Respondenter som arbetar inom Transport och logistik anger i stérre utstrackning att
de nagon gang upplevt att en kollega blivit diskriminerad eller trakasserad av skil som
har samband med kollegans hudfarg. De anger dven i hogre utstrackning att de markt
av att en kollega blivit diskriminerad eller trakasserad pa grund av kollegans religiésa
uttryck, till exempel huvudduk, jamfért med andra branscher.

Arbetsplatsernas mangfaldsarbete paverkar férekomsten av upplevda trakas-
serier och diskriminering
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Blivit diskriminerad eller trakasserad
dvs svarat ja nagon gang eller ja flera ganger pa nagon av fragorna géllande
om man blivit diskriminerad eller trakassera
25

20
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5

0
Ja Nej Ja Nej

Ja, flera  Ja, nan gang Nej
ganger

Procent

Totalt Mangfaldspolicy finns Finns ett akfivt Ledningen pratat om méangfald
mangfaldsarbete

Det finns ett samband mellan & ena sidan upplevelser av diskriminering och trakasse-
rier och & andra sidan arbetsplatsernas arbete med och ansvarstagande for méangfalds-
fragorna.

P4 arbetsplatser dér det finns en mangfaldspolicy har 14 procent ként sig trakasserade
eller diskriminerade det senaste aret jamfort med 21 procent pé arbetsplatser dar en
sddan policy saknas.

P4 arbetsplatser dar det bedrivs ett aktivt mangfaldsarbete har 13 procent upplevt att
de utsatts for trakasserier eller diskriminering under den senaste tolvménaderspe-
rioden jamfort med 23 procent pa arbetsplatser som saknar ett aktivt mangfaldsarbete.

Andelen svarande som uppger att de utsatts for diskriminering eller trakasserier ar
ocksa lagre pa arbetsplatser dir ledningen pratat om mangfald 4n pa arbetsplatser dar
ledningen inte lyft méngfaldsfragorna.

Unionen vill att arbetsgivare ska tydliggora organisationens nolltolerans mot trakasserier, krénkande sérbehand-
ling och sexuella trakasserier i alla sammanhang, inklusive i relation till kunder, inhyrda entreprendrer eller konsulter

Unionen vill att det pé alla arbetsplatser ska bedrivas ett aktivt och systematiskt arbete for att framja en jamstélld
och inkluderande arbetsmiljo.

Unionen vill att rutiner ska upprattas for att sékerstélla att samtliga anstallda, oavsett anstéllningsform, har en
trygg och saker arbetsmilj6.
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Mangfaldsindex

Mot bakgrund av vissa kdrnfragor i undersdkningen har ett méingfaldsindex tagits
fram. En beskrivning av hur indexet har berdknats finns i bilaga 3.

Det overgripande méangfaldsindexet i 2019 ars undersokning ligger pa 79, vilket &r att
jamfora med 77 frén foregadende undersokning.

Det hogsta mojliga indexvardet dr 100 och det ldgsta 0. Man kan med andra ord, nagot
forenklat, siga att den privata sektorn av den svenska arbetsmarknaden, sett ur de
svarande tjansteminnens perspektiv, priglas av méngfald till 79 procent.

Det 4r andra géngen som detta méngfaldsindex har tagits fram. Méngfaldsklimatets
utveckling pé& de privatanstillda tjanstemannens arbetsplatser kan séledes foljas 6ver
tid.

Uppdelat pa kon blir mangfaldsindexet for kvinnor 77 medan det for méan ligger pa
80. Min har alltsé en nagot positivare bild av mangfaldsklimatet i den privata sektorn
av arbetsmarknaden ar 2019 dn vad kvinnor har. Mot bakgrund av att kvinnor i be-
tydligt storre utstrackning upplever att de utsétts for diskriminering eller trakasserier
i arbetslivet dr detta foga forvanande.
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Mangfaldsindex totalt och uppdelat per region

Unionens verksamhet ar indelad i 18 regioner. Fér mer information om Unionens
regionindelning se bilaga 4.

Spannvidden mellan ldgsta och hogsta regionala mangfaldsindexvérde ar 75 till 81.

Méngfaldsindex Méngfaldsindex

2019 2017
Bergslagen 81 78
Skaraborg/Vast 81 76
Ostra Sérmland och Gotland 80 79
Sydvast 80 78
Vasterbotten 80 77
Ost 80 76
Goteborg 79 77
Stockholm 79 76
Norrbotten 78 8l
Mélardalen 78 79
Gavleborg 78 74
Sydost 78 Ul
Dalarna 77 80
Varmland 7 78
Uppland 77 76
Sméland 76 76
SjuHall 75 75
Mellannorrland 75 75
Totalt 79 77

De hogsta indexvérdena finns i Bergslagen och Skaraborg/Vist medan SjuHall och
Mellannorrland har det lagsta.
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Mangfaldsindex totalt och uppdelat per bransch

Unionens verksamhet dr uppdelad pa elva branscher (se nedan). Spannvidden mellan
ldgsta och hogsta mangfaldsindex per bransch ar 76 till 83.

M8ngfaldsindex Mangfaldsindex

2019 2017
Farmaci och halsa 83 78
IT och telekom 81 78
Organisationer och foreningar 80 8l
Bygg och fastighet 80 76
Media och kommunikation 77 79
Konsult och finans 79 76
Energi och miljo 79 74
Industri och teknik 78 76
Service och tjanster 78 74
Transport och logistik 77 76
Handel 78 74
Totalt 79 77

Légst indexvérde har Handel medan Farmaci och hélsa har det hogsta.
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Slutsatser

Unionens méangfaldsundersékning 2019 visar att mangfaldsklimatet i den privata sek-
torn av arbetsmarknaden 6verlag upplevs som relativt 6ppen och inkluderande.

En stor majoritet av de 3 003 deltagarna i undersékningen, som alla &r privatanstallda
tjansteman, upplever att medarbetare behandlas med respekt oavsett olikheter och
bakgrund pa arbetsplatsen dar de jobbar. Nio av tio upplever att de kan vara sig sjilva
pé jobbet.

Tvé av tre respondenter uppger att de har en positiv instéllning till mangfald p& den
egna arbetsplatsen. Fem procent svarar att deras instéllning 4r negativ.

Det ar glddjande. Dock finns det forestallningar och normer som leder till risker for
diskriminering och missgynnande i samband med rekrytering pa drygt fyra av tio av
de arbetsplatser dér deltagarna i Unionens méangfaldsundersékning 2019 jobbar. Det
ar en oacceptabelt hog andel.

En forutsattning for att uppna lika rattigheter och moéjligheter i arbetslivet 4r att den
sokande med den for tjansten mest relevanta kompetensen erbjuds jobbet.

Alla arbetsgivare ar enligt diskrimineringslagen skyldiga att inom ramen for sitt arbete
med aktiva atgarder forebygga och forhindra diskriminering i samband med rekryte-
ring och befordran och undanréja hinder {or allas lika rattigheter och mojligheter i
verksamheten.

Unionen kraver darfor:

®  att ml om jamstélldhet och méngfald ska ingé i verksamhetsplaneringen och regelbundet Iyftas i chefs-
och ledningsgrupper

®  attarbetsgivare i samverkan med fackliga foretradare ska se dver bestdmmelser och policies om [6ner och
andra anstéliningsvillkor s att de inte missgynnar specifika grupper

®  attalla som &rinvolverade i rekryteringsprocessen ska ha utbildning i hur man rekryterar utan att diskrimi-
nera

[ att alla oskaliga hinder att f& anstéllining kopplade till kén, kénsidentitet och kénsuttryck, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsférméga, sexuell laggning, &lder, socioekonomisk bakgrund
eller foréldraskap pa en arbetsplats eller i en organisation identifieras och undanrdjs
att kravprofiler och platsannonser kvalitetssakras ur jamstalldhets- och méngfaldssynvinkel
stopp for osakliga och fér jobbet irelevanta frégor pé anstalliningsintervjuer kopplade till kon, kdnsidentitet
och kénsuttryck, etnisk tillérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsformaga, sexuell laggning,
&lder, socioekonomisk bakgrund, sjukskrivningshistorik eller planer pa att skaffa barn

En sjattedel (16 procent) av deltagarna i Unionens méngfaldsunders6kning 2019 upp-
lever att de utsatts for diskriminering eller trakasserier som har samband med nagon
av diskrimineringsgrunderna en eller flera génger under det senaste aret. Mot bak-
grund av den nolltolerans som ska rdda mot diskriminering och trakasserier i arbets-
livet 4r det en orovickande hog andel.

Aven om det kan finnas en skillnad mellan upplevda fall av diskriminering och tra-
kasserier och fall i diskrimineringslagens bemérkelse 4r det &ndé mycket angelaget att
dessa upplevelser fingas upp, tas pé allvar och hanteras i arbetet med aktiva atgérder
pé foretagsniva.
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Undersokningen visar att risken for diskriminering eller missgynnande i samband
med rekrytering liksom risken for upplevda trakasserier eller diskriminering bland
medarbetarna minskar om det pa arbetsplatsen finns en mangfaldspolicy, ett aktivt
mangfaldsarbete och en foretagsledning som tydligt tar ansvar {6r mangfaldsfragorna.

Unlonen kraver darfor att:

®  arbetsplatsernas och organisationernas hogsta ledning tydligt visar sitt engagemang och sin vilieinriktning
i jamstélldhets- och mangfaldsfrégorna

®  glla arbetsgivare i samverkan med fackliga foretrédare ska ta fram och implementera en policy och en
handlingsplan fér jamstélldhets- och méngfaldsfrégor och géra dessa kanda for alla medarbetare pa ar-
betsplatsen. Om fackliga foretradare saknas ska samverkan ske med andra utsedda arbetstagarrepresen-
tanter

®  det pa alla arbetsplatser ska bedrivas ett aktivt och systematiskt méngfaldsarbete for att framja en jam-
stalld och inkluderande arbetsmiljé
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Végledning till Unionens Fortroendevalda

Detta kapitel innehéller en vagledning som riktar sig till dig som fortroendevald i Un-
ionen.

Kapitlet inleds med en kort redogérelse for sirskilt relevanta bestimmelser ur diskri-
mineringslagen.® Direfter foljer rekommendationer angdende arbetet med aktiva &t-
garder enligt diskrimineringslagen. Kapitlet avslutas med lastips f6r dig som vill ha
mer kunskap om diskrimineringslagen eller inspiration om vad méngfaldsarbete kan
innebara och hur det kan bedrivas pa ett framgangsrikt och systematiskt sitt.

Som fortroendevald &r det ocksa viktigt att du tar del av Unionens politik for ett jam-
stéllt och inkluderande arbetsliv.’ Det dr du som fértroendevald som har méjlighet
och ansvar att sikerstilla att de mal som framgar av politiken forverkligas pa din ar-
betsplats.

Unionen har dven tagit fram checklistor f6r en inkluderande arbetsmiljo som tillsam-
mans omfattar diskrimineringslagens sju diskrimineringsgrunder.*

Vad séger diskrimineringslagen?

Diskrimineringslagen innehaller f6rbud mot diskriminering som har samband med
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell liggning och alder."* Forbuden giller
inom ett flertal samhéllsomraden, daribland arbetslivet. Begreppet diskriminering
omfattar direkt diskriminering, indirekt diskriminering, bristande tillganglighet, tra-
kasserier och sexuella trakasserier samt instruktioner att diskriminera.'?

Enligt diskrimineringslagen &r alla arbetsgivare, oavsett antal anstillda, skyldiga att i
samverkan med arbetstagarna bedriva ett arbete med aktiva atgarder.

Aktiva atgarder ar ett forebyggande och frimjande arbete for att inom en verksamhet
motverka diskriminering och pd annat sétt verka for lika rattigheter och méjligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion el-
ler annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder.

Arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas enligt f6ljande metod:

1. Undersok

Undersok om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller om det finns
andra hinder for enskildas réttigheter och mojligheter i verksamheten genom att
samla in nédvindigt underlag och fakta.

2. Analysera

8  Diskrimineringslagen kan lasas i sin helhet pa riksdagens webbplats: http://www.riksda-
gen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567_ sfs-
2008-567

9 Unionens politik for ett jamstallt och inkluderande arbetsliv finns p& Unionens webbplats:
https://www.unionen.se/filer/rapport/unionens-politik-ett-jamstallt- och-inkluderande-arbetsliv

10 Checklistorna finns att ladda ner p& https://www.unionen.se/filer/broschyr/ sa-bidrar-du-till-en-
inkluderande-arbetsmiljo

1112 En beskrivning av de sju diskrimineringsgrunderna finns pé Diskrimineringsombudsmannens
webbplats: http://www.do.se/om-diskriminering/skyddadediskrimineringsgrunder/

1213 En forklaring av de olika formerna av diskriminering finns p8 Diskrimineringsombudsmannens
webbplats: http://www.do.se/om-diskriminering/former-avdiskriminering/
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Analysera orsaker till upptackta risker och hinder genom att reflektera 6ver varfor det
ser ut som det gor.

3. Atgirda identifierade risker och hinder
Vidta de forebyggande och fraimjande atgirder som utifran de identifierade riskerna
och hindren skiligen kan krévas inom de fem omraden som nimns nedan.

4. Folj upp och utvirdera
Félja upp och utvirdera arbetet med underséknings-, analys och atgirdsfasen

Arbetet med aktiva &tgarder ska omfatta foljande omréden:

Arbetsforhéllanden

Bestammelser och praxis om loner och anstéllningsvillkor
Rekrytering och befordran

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

A

Mojligheter att forena forvarvsarbete med fordldraskap

Arbetsgivaren ska darutéver ha riktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte att for-
hindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Arbetsgivaren ska dessutom genom utbildning, annan kompetensutveckling och
andralampliga atgirder frimja en jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten, inom
olika kategorier av arbetstagare och pé ledande positioner.

Arbetsgivaren ska d&ven genomfora en 16nekartldggning och analys i syfte att upptécka,
atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor mellan
kvinnor och mén.

Arbetet med aktiva atgdrder ska genomforas kontinuerligt och minst en gang per ar.

Arbetsgivare med 25 eller fler anstallda ska skriftligt dokumentera hela arbetet med
aktiva atgarder. Arbetsgivare med 10-24 anstillda ar endast skyldiga att skriftligt do-
kumentera arbetet med lonekartldggning och analys. Arbetsgivare med farre an tio
anstallda behover inte dokumentera arbetet med aktiva atgérder skriftligt, men om-
fattas av samma skyldighet att genomf6ra arbetet med aktiva atgirder som storre ar-
betsgivare.

Rekommendationer géllande arbetet med aktiva atgarder

Samverkan och arbetets organisation
For en diskussion med arbetsgivaren om hur arbetet med aktiva atgarder ska organi-
seras och genomforas.

Kom 6verens om formerna for samverkan.
Tydliggor arbetsordningen och ansvarsférdelningen.

Unionen rekommenderar att arbetet med aktiva atgarder i mojligaste mén integreras
i befintliga strukturer pa arbetsplatsen. Exempelvis bor arbetet med aktiva atgarder
gillande arbetsférhéllanden samordnas med arbetsmiljoarbetet. Arbetet med aktiva
atgirder avseende rekrytering, befordran, utbildning och kompetensutveckling bor
integreras i det overgripande arbetet med kompetensforsérjning och kompetensut-
veckling.

Likaledes bor arbetet med l6nekartlaggning och analys pa ett tydligt och genomtankt
satt forhalla sig till det ordinarie arbetet med l6nerevision pa arbetsplatsen eller i or-
ganisationen.

Dokumentation
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Arbetsgivare med 25 eller fler anstillda ska dokumentera arbetet med aktiva atgarder
skriftligt. Arbetsgivare med 10-24 anstallda 4r endast skyldiga att dokumentera arbe-
tet med lonekartldggning och analys. Arbetsgivare med férre 4n tio anstéllda behover
inte dokumentera arbetet med aktiva atgarder skriftligt men ska i 6vrigt genomféra
arbetet enligt samma modell som géller {or storre arbetsgivare.

Det finns inga standardiserade mallar f6r dokumentationen av arbetet med aktiva at-
garder. Det som &r viktigt dr att arbetet 16pande dokumenteras, fran undersokning
och analys via genomférandet av atgérder till uppf6ljningen och utvirderingen. Det
ar sarskilt viktigt att det av dokumentationen framgar vilka konkreta atgirder som ska
vidtas, vem eller vilka som ar ansvariga f6r genomforandet liksom en tidplan och vid
behov en kostnadsberikning. Det bor dven framga av dokumentationen nar en viss
atgird ska foljas upp och utvérderas.

Undersékningsfasen

Enligt diskrimineringslagen ska arbetet med aktiva &tgarder utgé fran de faktiska ris-
ker for diskriminering eller hinder for enskildas lika rattigheter och moéjligheter som
finns pé arbetsplatsen. For att ta reda pa vilka risker och hinder som finns i verksam-
heten ska en undersokning genomforas.

Med undersokning avses en inventering och utredning for att identifiera hinder for
lika rattigheter och majligheter och risker for diskriminering, inklusive trakasserier
och sexuella trakasserier, och repressalier. Hinder omfattar savil fysiska och praktiska
hinder som hinder i form av attityder, normer och strukturer.

Undersokningen kan genomforas pa olika satt. Ett tillvigagangssitt ar att gd igenom
olika rutiner, riktlinjer och policydokument.

Verksamheten bor ocksa undersokas genom enkiter och intervjuer, gruppintervjuer,
arbetsplatstriffar eller andra samtal. De som bést vet hur det dr pa arbetsplatsen &r
sdklart medarbetarna. Darfor ar en viktig del av undersokningsfasen att samla in in-
formation direkt fran dem, detta kan bland annat ske via enkiter eller andra typer av
medarbetarundersokningar. P4 s sitt gér det att uppticka risker och hinder samt att
fanga upp synpunkter som normalt inte kommer upp till ytan. I vissa fall kan enkater
vara mindre lampade, i de fallen kan du istillet arbeta med individuella intervjuer,
gruppintervjuer, arbetsplatstraffar eller andra samtal.

Utveckla dven kvantitativa metoder, det vill sdga systematisk insamling av empiriska
och kvantifierbara data som sedan sammanfattas i tabeller, diagram med mera. For-
enklat handlar kvantitativ metod om att rdkna antal for att pavisa regelbundenhet och
pé sé sitt synliggdra monster och skevheter. Denna typ av data dr viktig for att méta
forandrng. Kvantitativ data har ocksa den fordelen att den ér latt att begripliggéra och
darfor fungerar bra som underlag for handling eller kommunikation.13

Det dr inte tankt att arbetsgivaren ska kartldgga vilken koppling enskilda individer har
till en viss diskrimineringsgrund.

Avseende diskrimineringsgrunden kén kan det dock vara befogat att utgd fran
konsuppdelad statistik for att synliggora monster och snedfordelningar som behover
uppmirksammas ur jamstélldhetssynvinkel. I arbetet for att uppna en jamn konsfor-
delning och I6nekartlaggning och analys ér det direkt nédvindigt att dela upp med-
arbetarna utifran kon. Lattillgédnglig statistik finns dven géllande diskriminerings-
grunden alder.

Det &r av stor vikt att undersokningsfasen genomfors pa ett strukturerat och dnda-
mélsenligt satt eftersom det som framkommer i denna ar utgangspunkten for hela det
efterfoljande arbetet med aktiva &tgarder. Om risker och hinder inte fangas upp i

5 GDPR &r inget hinder for insamling av kvantitativ data givet att manniskor informeras och ger sitt
uttryckliga medgivande.
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undersokningsfasen kan de inte heller analyseras och &tgardas. Unionen rekommen-
derar darfor att de lokala parterna noga tianker igenom hur undersokningsfasen pa
basta mojliga sitt kan fanga upp upplevelser av och risker for diskriminering eller
andra hinder for allas lika rattigheter och méjligheter i verksamheten.

Arbetet med aktiva atgarder ska omfatta arbetsférhéllanden, bestimmelser och praxis
om l6ner och andra anstéllningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och 6v-
rig kompetensutveckling, majligheter att férena forvéarvsarbete med forildraskap, fo-
rebyggande och foérhindrande av trakasserier och sexuella trakasserier, jaimn konsfor-
delning samt lonekartldggning och analys.

Exempel pa aspekter som kan fingas upp i undersékningsfasen ar:

Inventering av kunskapsnivan pa arbetsplatsen kopplad till de olika diskrimine-
ringsgrunderna. Vad kan vi och vad behover vi veta mer om? Sarskild uppmérk-
samhet bor dgnas at de eventuella diskrimineringsgrunder {or vilka kunskapsni-
van bedoms som lag.

Vad finns det f6r normer, forestallningar eller rutiner som &r kopplade till diskri-
mineringsgrunderna och som kan leda till trakasserier eller diskriminering?

Finns en tydlig mangfaldspolicy och uppforandekod pa arbetsplatsen?

Har chefer och personer i ledande positioner lyft fragan om mangfald och arbets-
platsens viljeinriktning i mangfaldsfragorna med medarbetarna?

Fangas sarskilda problem eller behov kopplade till diskrimineringsgrunderna upp
i arbetsmiljoundersokningar pa arbetsplatsen? Vad visar de i s fall? Om inte, hur
kan dessa problem eller behov fingas upp pa annat lampligt sitt?

Hur ser sjukskrivningsstatistiken pa arbetsplatsen ut uppdelat pa kon och alder ?

Finns hinder i arbetsmiljon eller arbetets organisation som har direkt eller indirekt
samband med diskrimineringsgrunderna?

Finns en jargong eller ett sprakbruk som riskerar att leda till krankningar kopplade
till diskrimineringsgrunderna pa arbetsplatsen?

Finns fall av trakasserier eller sexuella trakasserier pa arbetsplatsen?

Finns upplevelser av trakasserier eller sexuella trakasserier pa arbetsplatsen som
inte har anmalts?

Hur bedémer ni mojligheten att vara sig sjalv pa arbetsplatsen? Skulle det exem-
pelvis kdnnas sjalvklart att kunna beritta om sin etniska tillhorighet, sin religion
eller trosuppfattning, sin funktionsnedsattning, sin alder, sin sexuella laggning, sin
konsidentitet eller 6ppet visa olika konsuttryck? Om det inte bedoms som sjalv-
klart oproblematiskt bor ni vidta atgarder for att 4stadkomma en mer inklude-
rande och 6ppen arbetsmiljo.

Har alla medarbetare likvardiga mojligheter att vara lediga pa sina eventuella reli-
gitsa helgdagar?

Finns det risk for att bestimmelser om I6ner och andra anstallningsvillkor eller
tillampningen av dessa direkt eller indirekt kan leda till att nagon grupp missgyn-
nas av skil som har samband med diskrimineringsgrunderna?

Finns en rekryteringspolicy pa arbetsplatsen och &r den i forekommande fall kvali-
tetssakrad ur diskrimineringssynvinkel?

Erbjuds de personer som ingar i rekryteringsférfaranden pé arbetsplatsen kompe-
tensutveckling i kompetensbaserad rekrytering utan diskriminerande inslag?

Ses kravprofiler 6ver ur jamstalldhets- och méangfaldssynvinkel?

Vilka rekryteringskanaler anvénds pa arbetsplatsen? Finns risk att vissa grupper
inte far samma maojlighet att soka utannonserade tjdnster?
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e Framgar det tydligt av platsannonser att alla 4r vilkomna att s6ka utannonserade
tjanster oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillh6righet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsférmaga, sexuell ldggning och alder?

e Bedoms kompetensutvecklingsbehov likvirdigt for alla anstdllda oberoende av
diskrimineringsgrunderna?

e Hur ser konsfordelningen ut i dagslaget inom olika arbeten, kategorier av arbets-
tagare och pa ledande positioner? Hur kan ni med hjilp av prognoser gillande
framtida rekryteringsbehov (exempelvis personalavgangar och personalomsitt-
ning) med god framférhéllning framja en jaimnare konsfoérdelning?

En sérskild checklista avseende arbetet fér att underlatta méjligheten att férena forvérvsarbete med
foraldraskap finns p& Unionens webbplats: https://www.unionen.se/rad-och-stod/checklista-forald-
ravanligt-arbetsliv

En sarskild checklista for arbetet med I6nekartiaggning och analys finns pé Unionens webbplats:
https://www.unionen.se/rad-och-stod/checklista- lonekartlaggning-och-analys

Analysfasen

Nir riskerna for diskriminering och hindren f6r enskildas lika réttigheter och majlig-
heter i verksamheten har undersokts ska resultaten analyseras. Vad beror forekom-
mande risker och hinder pa?

Analysfasen innebir ett reflekterande 6ver varfor det ser ut som det gor i verksam-
heten och om detta har samband med en eller flera av diskrimineringsgrunderna.

Det ar viktigt att komma ih&g att analysen av identifierade risker och hinder inte &r
att likstélla med en utredning som inleds mot bakgrund av en anmélan om trakasse-
rier eller diskriminering. Om det exempelvis inte gar att ta reda pa vem som kanner
sig utsatt eller upplever en viss risk eller ett visst hinder innebér det inte att upplevel-
sen kan avfirdas. Inom ramen f6r arbetet med aktiva atgarder bor sddana indikationer
snarare tas pa stort allvar och, om lampligt och mojligt, leda till att férebyggande eller
framjande atgarder vidtas.

I analysfasen bor mal for arbetsplatsens mangfaldsklimat formuleras. Hur vill ni att
det ska se ut och vara pa arbetsplatsen? I nésta fas ar det dags att komma fram till vilka
atgarder som behover vidtas for att nd malen.

Atgirdsfasen

I denna fas ska ni komma fram till vilka konkreta atgiarder som behdver genomforas
for att forebygga diskriminering och framja lika réttigheter och mojligheter. Dér det
har identifierats risker och hinder behovs det atgarder.

Atgirderna ska vara konkreta, genomférbara och utvirderingsbara.

Det bor finnas en tydlighet avseende vem som ansvarar for att de olika atgirderna
genomfors och nér de ska genomforas. Det bor ocksé tydligt framgé vem som ansvarar
for uppfoljning och utvirdering.

Om unders6kningen inte visat pa nagra risker eller hinder behover arbetsgivaren inte
vidta nagra atgarder.

Uppfoliningsfasen
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Det ar viktigt att folja upp om planerade atgarder har vidtagits. Likaledes dr det viktigt
att utvirdera om de genomforda atgirderna ledde till 6nskad effekt.

Om en viss atgird inte genomforts som planerat bor anledningen till detta utredas.
Hur kan ni sakerstilla att atgidrden vidtas det kommande dret istallet?

Om en genomford atgard inte ledde till forvéntat resultat bor det vervigas om andra
atgarder ska vidtas for att uppna den 6nskade effekten.

Arbetet med aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen dr cykliskt. Det innebar att
resultatet av uppfoljningen och utvarderingen &r ett viktigt underlag infor det efter-
foljande arets arbete med aktiva atgirder. Detta eftersom uppf6ljningen och utvérde-
ringen ger en indikation om vilka risker och hinder som har avvirjts eller avhjalpts
och vilka som eventuellt kvarstédr. I den efterféljande undersékningsfasen ar det dock
viktigt att d&ven forsoka uppticka risker eller hinder som antingen inte fanns aret innan
eller som i alla fall inte fangades upp.
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Bilaga 1: Information om unders6kningen

Undersokningen har genomforts i Kantar Sifos slumpmassigt rekryterade webbpanel.
Totalt drogs ett sSlumpmaéssigt urval ur panelen om 36 014 individer ur allménheten i
aldersspannet 18-65 &r. Av dessa startade 12 353 personer undersdkningen, varav 169
personer avbrét enkéten.

Efter de tva forsta enkatfrdgorna som syftade till att screena fram réatt malgrupp (pri-
vatanstallda tjanstemdn, inklusive chefer) dterstod 3003 personer som besvarade res-
terande undersokningsfrégor. Enkatinbjuden skickades ut 28 februari 2019 och sista
svarsdag var den 9 mars 2019.

Hur kan svarsfrekvensen berdknas?

De som uppger intresse av att vara med i onlinepanelen erhaller som forsta atgird en
forsta enkdt dir Kantar Sifo ber dem besvara ett stort antal bakgrundsfragor. Har sker
ett relativt stort bortfall. Beaktas bortfallen i dessa tvé steg, blir “svarsfrekvensen” i en
undersokning som medlemmen sedan deltar i mycket lag. Det finns dven ur andra
synvinklar svarigheter att berdkna svarsfrekvens i webbpanel:

Den vanligaste "bortfallsorsaken” i Kantar Sifos onlinepanel 4r att mottagarna inte ens
oppnar lanken/enkdten. Eftersom Kantar Sifo inte med sikerhet vet om mottagaren
tillh6r mélgruppen eller inte, kan Kantar Sifo egentligen inte berdkna svarsfrekvensen
for dessa medlemmar (som i de flesta fall alltsa utgor ett stort eller mycket stor andel).

De flesta av Kantar Sifos uppdrag genomfors under premissen “x stycken svar och
deadline xx-xx-xx”, s& dven detta. Oftast har Kantar Sifos uppdragsgivare mer eller
mindre brattom med undersckningarna. Detta innebar att uppdragen inte alltid ges
en chans att generera en optimal svarsfrekvens (enkiten ”stdngs” innan alla mottagare
kanske haft tid och mojlighet att 6ppna den).

Sammantaget innebdr detta att svarsfrekvens i en webbpanel inte kan beréknas pa ett
fullstandigt korrekt satt.

En uppskattad svarsfrekvens skulle kunna berdknas pa f6ljande sitt:

Av de 12 353 medlemmar i Kantar Sifos webbpanel som péborjade enkéten tillhorde
3003 malgruppen privatanstallda tjansteman och chefer. Det innebdr att drygt en fjér-
dedel tillhorde undersdkningens malgrupp.

Totalt bjods 36 014 individer in att delta i undersékningen. Om en fjardedel av dessa
antas tillhora ratt mélgrupp skulle svarsfrekvensen da ligga pa drygt 30 procent.
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Bilaga 2: Information om de svarande

= Kvinna = Man

62 procent av de svarande identifierar sig som mén och 38 procent som kvinnor.

Ar du chef?

= Chef =lIcke-chef

88 procent av de svarande innehar inte en chefsbefattning. 12 procent ér chefer.
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Aldersférdelning
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20-30 31-40 41-50 51-67
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o

15 procent av deltagarna var vid tidpunkten f6r undersokningens genomférande mel-
lan 20 och 30 &r gamla. 28 procent befann sig i &ldersspannet 31 till och med 40, medan
26 procent var mellan 41 och 50 ar. 31 procent var mellan 51 och 67 ar.

Inklusive dig sjdlv, hur manga anstéllda &r ni pa din arbetsplats?
30

25
20
10 I
0 |
1-9

10-49 50-249 250-499 500 eller fler ~ Tveksam/vet ej

Procent
-
o

o

Drygt en tiondel av de svarande jobbar pa arbetsplatser med farre dn 10 anstillda.
Nistan en tredjedel jobbar pa arbetsplatser med mellan 10 och 49 anstillda. Nastan
en fjardedel jobbar pé arbetsplatser med mellan 50 och 249 anstéllda. Néstan en tion-
del jobbar pé arbetsplatser med mellan 250 och 499 anstillda, och nistan en tredjedel
pé en arbetsplats med 6ver 500 anstéllda.
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1 vilken bransch finns féretaget du arbetar pa?
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Diagrammet visar respondenternas svar pa fragan om vilken bransch de arbetar inom.
Svaren dr uppdelade p& Unionens elva branscher samt annan.

Flest svarande tillh6r branscherna Industri och teknik och IT och telekom. Ligst andel
undersokningsdeltagare jobbar inom branscherna Energi och miljo, Farmaci och
hilsa, Organisationer och féreningar och Media och kommunikation.

14 procent svarade annan. Annan kan innebéra att respondenten inte arbetar inom
en bransch som Unionen organiserar eller att den svarande inte sjilv gor bedom-
ningen att nagot av svarsalternativen (Unionens elva branschsegment) fangar upp den
bransch som hen ér verksam inom. I rapporten kommenteras endast de svar som fall-
ler inom Unionens branscher.

Region
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MELLANNORRLAND s
DALARNA  mm
GAVLEBORG
UPPLAND mssssms
STOCKHOLM
O.SORMLAND/GOTLAND  n—
osT
MALARDALEN s
BERGSLAGEN s
VARMLAND
SKARABORG/VAST s
—
——

GOTEBORG
SJUHALL
SMALAND
SYDOST s
SYDVAST

o
o
N
o

15 20 25 30
Procent

Ovanstaende diagram visar vilken av Unionens regioner som de svarande bor i.

Storstadsregionerna Stockholm, Goteborg och Sydvast (i vilken Malmé ingér) &r mest
valrepresenterade.
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Var &r du fédd?
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95 procent av respondenterna dr fodda i Sverige. Av dessa har 9 procentenheter en
utlandsfodd forédlder och 3 procentenheter tvd utlandsfodda foraldrar.

3,5 procent dr fodda i annat nordiskt eller europeiskt land. 1,5 procent av responden-
terna dr fodda utanfér Europa.

Vilken dr din hogsta avslutade utbildning?

L] . ium eller o = Hogskola/Universitet = Vill ej uppge

Naistan tva av tre undersokningsdeltagare har hogskoleutbildning. En tredjedel har
gymnasium eller folkhdgskola som hogsta avslutade utbildning. En procent har
grundskola som hogsta avslutade utbildning.

Ar du medlem i nagon fackférening?
|

wJa =Nej =Tveksamivetej = Vil ejuppge

Tre av fyrarespondenter 4r medlem i en fackférening. Av dessa ar hélften medlemmar
i Unionen. En fjardedel uppger att de inte ar fackligt anslutna.

45



Bilaga 3: Indexberakning Unionens
mangfaldsundersdkning 2017

Nedan f6ljer en beskrivning av hur Unionens mangfaldsindex har berdknats.
Indexet bestér av tre delar som véger lika tungt enligt nedan.

For varje respondent riknas det forst fram ett index (baserat pa deras respektive svar
pa indexfragorna).

Alla dessa index laggs sedan samman och delas med antal respondenter. Detta varde
utgor sjalva mangfaldsindexet.

Indexet kan variera mellan 0 och 100.

Delindex 1:

A: 50 9o av delindex 1

3. Nu vill vi att du tar stalining till ndgra p&st&enden som handlar om arbetsplatsen dar du arbetar och din arbetsplats.
©) Jag upplever att jag kan vara mig sjalv p& min arbetsplats

d) P& min arbetsplats uppmuntras man att tala om ifall man sjalv upplever sig diskriminerad eller trakasserad

1: Stammer inte alls eller mycket daligt
2: Stammer ganska daligt

3: Varken eller

4: Stdmmer ganska bra

5: Stémmer mycket bra

6: Tveksam/Vet gj

B: 50 0: av delindex 1

7.Viken &r din instalining till mangfald pé din arbetsplats? Ar den..
1: Mycket negativ

2: Ganska negativ

3: Varken positiv eller negativ

4: Ganska positiv

S5: Mycket positiv

6: Vet g

Kodning del 1:
1= 0 po&ng
2=10 poang
3=30 poang
4=90 poéng
5=100 poang
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Delindex 2:
Nér din arbetsplats rekiyterar och valet star meflan tva kandldater med lkvérdiga meriter, vika av fojjande kriterier beacmer
au sannolikt skulle kunna vara en nackde! for en av kandldaterna i en rekryteringssituation?

a) Kon (1/8)

b) Konsidentitet eller kénsuttryck (1/8)

c) Etnisk tillhdrighet (1/8)

d) Religion eller annan trosuppfattning

e) Klader som kan upplevas ha en religits koppling
f) Fysisk funktionsnedsattning

g) Psykisk funktionsnedséttning

h) Sexuell laggning (1/8)

) Att den sokande &r under 30 &r } (1/8)
J) Att den sokande &r Gver 55 &r

k) Socioekonomisk bakgrund

1) Graviditet eller féraldraledighet } (1/8)
m) Sjukskrivningshistorik

(1/8)

1: Ingen eller mycket liten sannolikhet
2: Liten sannolikhet

3: Viss sannolikhet

4: Stor sannolikhet

5: Mycket stor sannolikhet

6: Vet gf

} (1/8)

Kodning del 2:
1=100 poéng
2= 80 poang
3= 30 poang
4=10 poang
5= 0 poéng

Delindex 3 (1/3):
Har au under det senaste aret négon gang kant dig diskriminerad efer trakasserad pé jobbet av skél som har samband med..

a) Ditt kén

b) Din kénsidentitet eller dina kdnsuttryck

¢) Din etniska tilhérighet

d) Ditt sprak eller dialekt

€) Din religion eller trosuppfattning

f) N&gon religios kladsel eller négot religiost attribut som du bar
) Nagon fysisk funktionsnedsattning du har

h) Nagon psykisk funktionsnedsattning du har

1) Din sexuella laggning

1) Din &lder

Enligt féljande kodning:

0Om ja flera gdnger p& négon fraga = 0
0m ja ndgon géng en géng =10

0Om ja ndgon gang pa flera frégor =0
om nej p alla =100
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Bilaga 4: Unionens regionindelning

Denna karta visar Unionens indelning i 18 regioner.
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Vasterbotten

Mellannorriand

Gavieborg

Dalarna

.. Uppland
Virmland 3‘"}"‘“‘
Berg-"2"  Stockholm
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Vist Skara- . Ostra S6rmland
borg  OSt  ,eotiand

Gdteborg
SjuHall smaland
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Sydvast
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I RAPPORTEN OPPNA ARBETSPLATSEN belyser Unionen mangfaldsklimatet inom den privata
sektorn av arbetsmarknaden ur tjgnstemannens perspektiv.

Resultatet av Unionens mangfaldsu
6ppet och inkluderande s

& E
Hos oss &r alla tjainsteman | tbildning och befattning.

Bland véra medlemmar hittar du ménga ¢ utom bade egenforetagare och studenter.

VAr vision r att tillsammans skapa framgang, trygghet och gléidje i arbetslivet.
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