Ovningar for chefer och ledningsgrupper

Stodmaterial - motverka utsatthet och forebygg arbetsrelaterad stress

Myndigheten for
L arbetsmiljokunskap




Stodmaterial for att motverka diskriminering i arbetslivet

Ovningar for chefer och ledningsgrupper

Olika typer av ovningar som gors i grupp ar ett bra satt att ge chefer och
ledningsgrupper kunskap och forstaelse.

Olika typer av 6vningar som gors i grupp dr ett bra sitt att ge chefer och ledningsgrupper kunskap.
De bidrar ocksé till en dkad forstaelse for vilka utmaningar medarbetare kan stillas infor.

Det giller sérskilt medarbetare vars etniska bakgrund eller religion &r i minoritet i forhallande till
den rddande normen.

Ovningarna har fokus pa att identifiera konkreta uppgifter eller omraden att borja arbeta med for att
synliggora och atgédrda dessa frdgor i den egna organisationen, i linje med Diskrimineringslagens
foreskrifter om aktiva atgarder mot diskriminering och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM).

Varje dvning innehéller syfte och beskrivning av genomfdrandet. Ovningarna ir skrivna for

att kunna genomforas av den egna organisationen. Dér kompletterande information eller kunskap
kréavs for att genomfora dvningen hénvisas till denna information/kunskap. Om organisationen
bedomer att kunskap saknas, eller om forutsittningar att ta till sig kunskapen inom organisationen
ar begrénsad, ta girna stdd av extern expertis i genomforandet av 6vningarna/aktiviteterna.

Ovningarna #r grupperade i workshops och dialogévningar. Vilj den eller de dvningar som
passar er verksambhet.

Prova garna ”687 dagar pa Mars”. Det ger
en chans att reflektera dver situationer

i arbetsmiljon som kan skapa stress for
medarbetare med en etnisk bakgrund eller
religion som ar i minoritet jamfort med den
radande normen.
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Forteckning over ovningar

Workshops

Juridiska ramar och arbetsgivaransvar
Kartlaggning av riskfaktorer for utsatthet
Scenariobaserad riskanalys

Exempel pa scenario

Inkluderingsgranskning
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Utveckling av indikatorer for uppfoljning

Dialogévningar
Medarbetardialoger och kartlaggning av organisationskulturen 11
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Workshops

Juridiska ramar och arbetsgivaransvar

Syftet med denna aktivitet dr att ge chefer och skyddsombud en grundlig forstielse for de lagar och
regler som géller, samt deras ansvar for att skydda anstéllda fran diskriminering och arbetsrelaterad
stress. I passet ldr sig deltagarna om de juridiska skyldigheterna kring diskriminering och hur
arbetsgivare dr skyldiga att agera.

Genomforande:

Forberedelse: Inled med en presentation som ticker grundldggande aspekter av
Diskrimineringslagen och Arbetsmiljolagen i relation till etnisk tillhorighet och religion pa
arbetsplatsen.

Fokusera pé vad lagen sidger om arbetsgivarens ansvar for att forebygga diskriminering och
framja en god arbetsmiljo. Till stod for detta finns PPT-presentationen “Lagar och regler -
oversikt av bestimmelser som ror diskriminering, jimlikhet, mangfald och inkludering”.

1. Fallstudier: Gé igenom verkliga fall (anonymiserade) dér organisationer har brutit mot
dessa lagar, och diskutera konsekvenserna for de drabbade samt organisationen. Hur kunde
dessa situationer ha hanterats béttre?

DO.se: Tvister, domar ocoh tillsynsbeslut - sok fall

2. Fragestund: Ge deltagarna mojlighet att stélla fragor om hur dessa regler och lagar

tillimpas pé deras specifika arbetsplats och diskutera hur de kan integreras i dagliga
rutiner och policys samt vad som bor vara nésta steg i arbetet.
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Kartlaggning av riskfaktorer for utsatthet

Denna 6vning syftar till att ge ledningsgruppen en djupare forstaelse for hur specifika riskfaktorer
bidrar till arbetsrelaterad stress och ohélsa, samt att identifiera vilka omraden som behover
undersokas och tgirdas forst. Ovningen innebir att ledningsgruppen identifierar och kartligger
riskfaktorer for arbetsrelaterad stress och ohilsa, sérskilt for medarbetare som kan vara utsatta pa
grund av etnisk tillhorighet och/eller religion.

Genomforande:

Forberedelse: Inled med en presentation som ticker grundldggande aspekter av
Diskrimineringslagen och Arbetsmiljolagen i relation till etnisk tillhorighet och religion pa
arbetsplatsen. Fokusera pd vad lagen sdger om arbetsgivarens ansvar for att forebygga
diskriminering och frimja en god arbetsmiljo.

Till stod for finns PPT-presentationen “Lagar och regler - 6versikt av bestimmelser som ror

diskriminering, jimlikhet, mangfald och inkludering” (finns pé sidan “Material att ladda ner”).

1. Identifiering av riskfaktorer: Léat gruppen brainstorma kring potentiella riskfaktorer
for arbetsrelaterad stress och ohélsa, sdsom diskriminering, bristande inkludering,
mikroaggressioner eller obalans mellan krav och resurser. Dela upp riskfaktorerna i
kategorier som organisatoriska, sociala och individuella faktorer.

2. Diskussion: Diskutera hur dessa riskfaktorer kan paverka medarbetare fran olika
etniska och religiosa bakgrunder. Vilka av dessa faktorer kan vara mer framtriddande 1
er specifika organisation?

3. Prioritering: Prioritera de mest kritiska riskfaktorerna och identifiera vilka som kraver

omedelbar dtgird. Bestim konkreta steg for att kartlagga och hantera dessa risker i
organisationen.
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Scenariobaserad riskanalys

Denna 0vning syftar till att hjdlpa ledningsgruppen att konkretisera riskerna for arbetsrelaterad
stress och ohélsa kopplat till utsatthet for diskriminering och att utveckla praktiska atgarder for att
forebygga dessa risker.

Ovningen innebir att ledningsgruppen genomfor en riskanalys baserad pa scenarier som speglar
utmaningar relaterade till diskriminering och utsatthet.

Genomforande:

1. Scenariointroduktion: Presentera nagra scenarier som &r relevanta for den egna
arbetsplatsen, till exempel: “En medarbetare frén en etnisk minoritet upplever att deras prestatio-
ner ignoreras och att de exkluderas frin viktiga projekt.”

Varje scenario ska inkludera potentiella riskfaktorer for stress och ohélsa. Se sidan 7 for exempel
pa scenarion for inspiration.

2. Riskbedomning: Lat gruppen diskutera varje scenario och identifiera de specifika
riskerna som kan uppsta, bade for den enskilda medarbetaren och for arbetsmiljon

som helhet. Diskutera ocksa vilka konsekvenserna kan bli om dessa risker inte
hanteras.

3. Forebyggande atgarder: Diskutera vilka atgdrder som kan vidtas for att minimera
riskerna i varje scenario. Koppla dessa atgirder till de “Aktiva atgérder” som kravs enligt
Diskrimineringslagen.

4. Implementeringsplan: Skapa en plan for hur dessa forebyggande atgirder kan

implementeras i organisationens dagliga arbete och sidkerstill att ansvarsfordelningen
ar tydlig.
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Exempel pa scenarion

Scenario 1: Exkludering fran viktiga méten

Bakgrund

Sara, en erfaren projektledare med muslimsk bakgrund, mérker att hon konsekvent inte blir inbju-
den till informella méten dir viktiga projektbeslut fattas. Dessa moten sker ofta under lunchen da
Sara gér till bon, vilket hennes kollegor dr medvetna om. Som ett resultat kdnner hon sig utanfor
och har svart att bidra till projektets framgéng.

Diskussionspunkter

- Vilka ér de potentiella riskerna for arbetsrelaterad stress och ohélsa i denna situation?

- Hur péverkar exkluderingen Saras forméga att utfora sitt arbete effektivt?

- Vilka étgérder kan vidtas for att sékerstélla att alla medarbetare, oavsett religios praktik, far
samma mojligheter att delta i1 viktiga arbetsmoten?

Scenario 2: Mikroaggressioner och dess paverkan

Bakgrund

John, en svart medarbetare pé en stor advokatbyra, upplever regelbundet smé, men sérande kom-
mentarer fran kollegor om sitt har, sitt sétt att tala, och sina kulturella referenser. Kommentarerna
ar inte direkt elaka, men de &r stindigt aterkommande och fir John att kénna sig annorlunda och
obekvim pa arbetsplatsen.

Diskussionspunkter

- Hur kan dessa mikroaggressioner paverka Johns arbetsrelaterade stressnivder och psykiska
hélsa pa sikt?

- Vad ir den potentiella effekten pd Johns engagemang och prestation?

- Hur kan organisationen identifiera och hantera mikroaggressioner for att forebygga sadana
situationer?

Scenario 3: Diskriminering i befordringsprocessen

Bakgrund

Ahmed, en kvalificerad ingenjor med flera ars erfarenhet, ansdker om en ledig chefsposition. Trots
att han har lika mycket, om inte mer, erfarenhet och utbildning som de andra s6kande, far han veta
att han inte ens var en av de Overvidgda kandidaterna. Nar han diskret frdgar om varfor, far han in-

trycket att hans etniska bakgrund kan ha spelat en roll, &ven om det inte ségs rakt ut.

Diskussionspunkter

- Vilka tecken pa diskriminering kan finnas 1 denna situation?

- Hur kan denna typ av upplevelse paverka Ahmeds psykiska hélsa och hans kénsla av tillhorighet
pa arbetsplatsen?

- Vilka étgérder bor organisationen vidta for att sikerstélla en rittvis och transparent
befordringsprocess?
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Scenario 4: Religiosa kladnormer och trakasserier

Bakgrund

Leila, som bér hijab, har nyligen borjat arbeta pa en marknadsforingsbyra. Flera kollegor har gjort
kommentarer som “Du méste vara varm 1 det dir” eller “Du behover inte bira den dér hér.”

Aven om kommentarerna verkar oskyldiga, fir de Leila att kiinna sig obekvim och ifrigasatt pa sin
arbetsplats.

Diskussionspunkter

- Hur kan dessa kommentarer paverka Leilas psykiska vélbefinnande och arbetsrelaterade
stress?

- Vad kan arbetsgivaren gora for att utbilda personalen om respekt for religidsa klidnormer?

- Vilka strategier kan ledningen implementera for att skapa en arbetsmiljo dir alla medarbetare
kénner sig trygga och respekterade?

Scenario 5: Osynliggorande i teamarbete

Bakgrund

Miguel, en medarbetare med latinamerikansk bakgrund, kénner att hans idéer ofta ignoreras eller
forbises 1 gruppmoten, trots att han har expertis inom dmnet. Andra, som presenterar liknande idéer,
far erkdnnande och stod. Detta osynliggorande borjar paverka Miguels motivation och hans
upplevelse av hur mycket han vérdesitts inom teamet.

Diskussionspunkter

- Vilka effekter kan osynliggorande ha pd Miguels arbetsrelaterade stress och kénsla
av inkludering?

- Hur kan teamledare bli béttre pa att sdkerstélla att alla roster hors och vérderas lika?
- Vad kan goras for att forhindra att sddana situationer uppstér och for att skapa en mer
inkluderande teamkultur?
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Inkluderingsgranskning

Syftet med 6vningen &r att sékerstélla att organisationens policys och rutiner ar i linje med
Diskrimineringslagen och SAM, och att de pd ett effektivt satt bidrar till att forebygga
arbetsrelaterad stress och ohélsa relaterad till etnisk tillhdrighet och religion.

I 6vningen granskar och utvérderar ledningsgruppen organisationens policys och rutiner ur
ett mangfalds- och inkluderingsperspektiv.

Genomforande:

1. Policygenomgang: Lat ledningsgruppen granska befintliga policys och riktlinjer som
paverkar arbetsmiljon, sdsom arbetsmiljopolicy, diskrimineringspolicy, och rutiner for
hantering av trakasserier. Fokusera pa hur dessa dokument behandlar frdgor som ror

etnisk tillhorighet och religion.

2. Gruppdiskussion: Diskutera i grupper om det finns omraden dér policys eller riktlinjer
behover forbéttras for att béttre stodja en inkluderande arbetsmiljo. Stéll frigor som:

“Har vi tillrickliga rutiner for att identifiera och hantera fall av diskriminering? Ar vara
rekryteringsprocesser inkluderande?”

3. Benchmarking: Jamfor era policys med branschens bésta praxis och aktuella
foreskrifter fran Arbetsmiljoverket och Diskrimineringsombudsmannen (DO).

4. Forbattringsplan: Utveckla en forbattringsplan dér specifika policys och rutiner

identifieras for revidering eller utveckling. Bestim vem som ansvarar for att genomfora
dessa fordndringar och sitt upp en tidsram.
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Utveckling av indikatorer for uppfdljning

Syftet med 6vningen é&r att utveckla konkreta verktyg for att systematiskt f6lja upp och utvirdera
hur organisationen arbetar med att forebygga arbetsrelaterad stress och ohélsa, sérskilt for medar-
betare som kan vara utsatta pd grund av etnisk tillhorighet och religion.

Denna 6vning hjilper ledningsgruppen att utveckla och implementera indikatorer for att folja upp
hur vél organisationen arbetar med att motverka arbetsrelaterad stress och ohilsa kopplat till
sarskild utsatthet.

Genomforande:

1. Introduktion till indikatorer: Borja med en genomgéng av varfor indikatorer ar
viktiga for att méta framsteg inom omraden som arbetsmiljo, mangfald och inkludering.
Diskutera exempel pé indikatorer som kan anvindas, sdsom antal rapporterade
diskrimineringsfall, medarbetarens upplevelse av stdd fran ledningen, eller resultat fran
arbetsmiljoundersokningar.

2. Brainstorming: Lat grupperna brainstorma fram specifika indikatorer som skulle vara
relevanta fOr att méta och folja upp arbetet med att minska arbetsrelaterad stress och
ohilsa kopplat till etnisk tillhorighet och religion. Frigor att dvervdga kan vara:

“Vilka métetal kan ge oss en tydlig bild av hur vl vi stodjer vara medarbetare?” och

“Hur kan vi kvantifiera vara framsteg inom méngfald och inkludering?”

3. Val av indikatorer: Diskutera och vilj ut de mest relevanta och praktiskt genomforbara
indikatorerna. Sékerstéll att dessa indikatorer kan kopplas till de “Aktiva atgérder” som
Diskrimineringslagen kréver, samt till SAM.

4. Implementering: Utveckla en plan for hur dessa indikatorer ska samlas in, analyseras

och rapporteras. Diskutera hur resultaten kan anvindas for att gora fortlopande
forbattringar 1 organisationens arbetsmiljdarbete.
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Dialogovningar
Medarbetardialoger och kartlaggning av organisationskulturen

Denna 6vning syftar till att ge ledningsgruppen en tydlig bild av hur arbetsplatskulturen paverkar
medarbetare fran olika etniska och religidsa bakgrunder och att identifiera konkreta dtgérder som
kan vidtas for att forbéttra arbetsmiljon och minska arbetsrelaterad stress.

Ovningen ir en interaktiv 6vning dir ledningsgruppen engagerar medarbetarna i dialoger for att
kartlagga arbetsplatskulturen och identifiera omraden for forbattring.

Genomforande:

1. Inledning: Introducera syftet med medarbetardialogerna, det vill sdga att identifiera hur
arbetsplatskulturen paverkar olika medarbetargrupper och deras upplevelse av stress
och inkludering.

2. Dialogsessioner: Organisera dialogsessioner dir medarbetare i mindre grupper far
diskutera fragor som: “Hur upplever ni att var arbetsplats stodjer méngfald och inkludering?”
och “Vilka aspekter av var arbetsplatskultur behdver fordndras for att minska arbetsrelaterad
stress for alla medarbetare?”

3. Aterkoppling: Ledningsgruppen samlar in feedback frin dessa sessioner och analyserar
resultaten. Sarskild uppmarksamhet ges at dterkommande teman eller problemomraden som kan
kopplas till etnisk tillhorighet eller religion.

4. Kulturkartlaggning: Utifran feedbacken genomfors en mer strukturerad kartldggning av
arbetsplatskulturen for att identifiera vilka kulturella normer eller praxis som kan bidra till ex-
kludering eller stress.

5. Handlingsplan: Utveckla en handlingsplan for att adressera de problemomraden som

identifierats. Planen bor inkludera konkreta atgérder som att genomfora utbildningsinsatser,
revidera interna kommunikationsstrategier, eller forbéttra stodfunktioner for medarbetare.
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