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Y>> INTRODUKTION

Projektet ”Stronger Together” genomfors av tre
organisationer:  Valmiera Development Agency,
Coompanion Ostergétland och Samaritan Association
of Latvia. Alla organisationer som deltar i projektet
arbetar aktivt for att forbattra bade samhalls- och
foretagsmiljon. Syftet med detta projekt ar att skapa
en mer inkluderande arbetsmarknad genom att
uppmuntra arbetsgivare att infora
antidiskrimineringspolicyer och skapa arbetstillfallen
for personer med intellektuella funktionsnedsattningar
och for personer med sarskilda behov.

Dessa riktlinjer for antidiskriminering har tagits fram for att framja en inkluderande och
rattvis arbetsmiljo dar varje medarbetare respekteras och varderas - oavsett
funktionsnedsattning, kon, alder, etnicitet, religion, sexuell laggning eller andra grunder for
diskriminering.

Malet med riktlinjerna ar att ge arbetsgivare konkreta steg for att inféra en
antidiskrimineringspolicy i sin verksamhet, samt praktiska exempel pa hur man kan
forbereda sin organisation for att anstalla personer med sarskilda behov.

Utvecklingen av riktlinjerna baseras pa Europeiska unionens (EU) lagstiftning och principer,
som stoder arbetet for att minska och eliminera diskriminering bade inom féretag och i
samhallet i stort.

Genom att folja dessa riktlinjer kan arbetsgivare skapa en stodjande, inkluderande och
diskrimineringsfri arbetsplats som erbjuder lika mojligheter for alla.
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i Inkludering pa arbetsplatsen handlar om att skapa en miljo dar alla

> /  medarbetare - oavsett bakgrund, formagor eller egenskaper - kanner sig

= vardefulla, respekterade och stottade. En inkluderande arbetsmiljo framjar
en kultur av jamlikhet och ser till att varje individ har tillgang till samma
- mojligheter till professionell utveckling och tillvaxt.

CENTRALA DELAR AV INKLUDERING PA ARBETSPLATSEN:

1.Mangfald - Att arbetsplatsen representerar olika grupper av manniskor, baserat pa
exempelvis etnicitet, kon, alder, funktionsnedsattning, sexuell laggning, socioekonomisk
bakgrund eller andra faktorer.

2.Rattvisa (Equity) - Alla ska ha rattvis tillgang till resurser och mojligheter. Det kan innebara
att ge extra stod till underrepresenterade grupper for att sakerstalla lika mojligheter.

3.Tillhorighet - En arbetsmiljo dar alla kanner sig accepterade och dar olika perspektiv
uppskattas. Medarbetare ska kunna vara sig sjalva utan radsla for diskriminering eller
fordomar.

4.Kulturell kompetens - Att forsta och respektera skillnader i manniskors kulturer och
bakgrunder. Det innebar ett aktivt larande om och uppskattande av olika normer och
traditioner.

5.5tod och resurser - Att erbjuda initiativ som framjar inkludering, exempelvis natverk for
anstallda, mentorskap eller utbildningar i exempelvis omedvetna fordomar.

6.Inkluderande ledarskap - Ledare har en nyckelroll. De bor sjalva agera inkluderande,
infora riktlinjer som framjar mangfald och aktivt motverka diskriminering.

Den juridiska aspekten: Enligt EU Employment Equality Directive (2000/78/EC) ar
arbetsgivare  skyldiga att motverka diskriminering pa grund av  exempelvis
funktionsnedsattning, alder, kon, religion eller sexuell laggning. Denna rattsliga ram
garanterar lika behandling pa arbetsplatsen och kraver skaliga anpassningar for personer
med funktionsnedsattning.

Charter of Fundamental Rights of the European Union (Article 21 Non-discrimination and
Article 26 Integration of persons with disabilities) slar fast att personer med
funktionsnedsattning har ratt till stodjande atgarder som mojliggor sjalvstandighet, social
och yrkesmassig integrering samt deltagande i samhallslivet.

Exempel: Arbetsgivare bor regelbundet erbjuda utbildningar om inkludering for att oka
medvetenheten hos medarbetarna. Dessa utbildningar kan hjalpa dem att forsta olika typer
av funktionsnedsattningar, hur de paverkar individen och hur man beméter kollegor pa ett
respektfullt och stddjande satt. Utbildningarna bor aven betona vikten av att skapa en
arbetsplats dar alla kanner sig valkomna.

En verkligt inkluderande arbetsmiljo ar inte bara en fraga om att folja lagen -
den starker ocksa samarbete, produktivitet och medarbetares valbefinnande.



2.9 ATT SKAPA EN INKLUDERANDE
e ARBETSPLATS

En inkluderande arbetsplats ser till att alla medarbetare - oavsett bakgrund,
formagor eller egenskaper - har lika tillgang till mojligheter, resurser och
stod. Grunden bestar av tydliga riktlinjer mot diskriminering, ett aktivt och
medvetet ledarskap samt ett engagemang for mangfald. Arbetsgivare maste
arbeta malmedvetet for att skapa en miljo dar varje individ kanner sig
varderad, respekterad och har mojlighet att bidra fullt ut.

FOR ATT UPPNA DETTA BOR ORGANISATIONER:

1.Infora tydliga riktlinjer som forbjuder diskriminering och beskriver hur fall av orattvis
behandling ska hanteras.
2.Prioritera tillganglighet, bade i fysiska arbetsmiljoer och digitala plattformar, sa att
personer med funktionsnedsattning kan arbeta utan hinder.
3.Utbilda chefer och ledare i att identifiera och utmana fordomar, framja rattvis behandling
och stotta medarbetare fran olika bakgrunder. Ledarskapet ar avgorande for att forma en
inkluderande kultur.
4.Skapa oppna kommunikationskanaler sa att medarbetare vagar lyfta sina asikter, uttrycka
oro och komma med forslag pa hur inkluderingen kan forbattras.
5.En inkluderande arbetsplats kannetecknas ocksa av:
o flexibla arbetsformer;
o anpassade arbetsroller vid behov;
o initiativ som mentorsprogram for att stotta underrepresenterade grupper.

Den juridiska aspekten: Enligt EU Accessibility Act (2019), maste foretag se till att bade
digitala och fysiska miljoer ar tillgangliga for personer med funktionsnedsattning. Detta
mojliggor ett icke-diskriminerande deltagande i arbetslivet.

Exempel: Prioritera utbildning for medarbetare om hur man samarbetar med kollegor som
har olika typer av sarskilda behov. Anordna ett seminarium med oppna diskussioner och en
fragestund ledd av professionella. Genom att infora ett sadant utbildningsprogram blir
medarbetarna mer medvetna, stottande och proaktiva i att skapa en inkluderande
arbetsplats for kollegor med olika sarskilda behov.

Genom att aktivt arbeta for inkludering uppfyller organisationen inte bara
lagkrav - den skapar ocksa en mer innovativ, produktiv och positiv arbetsmiljo
dar alla kan utvecklas.
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For att effektivt kunna anstalla personer med sarskilda behov bor
organisationer genomfora arbetsanalys for att identifiera uppgifter som kan

(,b.\ justeras eller anpassas. Arbetsanalys och arbetsanpassning ar viktiga steg i att
||| skapa en inkluderande arbetsmiljo. Processen handlar om att utvardera de
~" grundlaggande kraven for en tjanst och anpassa arbetsuppgifterna eller
arbetsmiljon sa att de battre passar olika medarbetare - till exempel personer

med  funktionsnedsattningar, vardnadshavare eller individer fran
underrepresenterade grupper.

ARBETSANALYS

Arbetsanalys innebar att samla in, dokumentera och analysera information om ett arbete - dess
krav, uppgifter, ansvar och nodvandiga kvalifikationer. Det hjalper till att identifiera omraden
dar arbetsrollen kan behova justeras for att bli mer inkluderande.

STEG | ARBETSANALYS:

1.ldentifiera viktiga funktioner - faststall vilka arbetsuppgifter som ar avgorande for att
jobbet ska kunna utforas effektivt. Fokusera pa resultat och mal snarare an specifika
metoder eller verktyg, som kan vara flexibla.

2. Analysera fardigheter och kvalifikationer - granska om kraven (t.ex. antal ars erfarenhet
eller utbildningsniva) ar onodigt begransande for vissa grupper, exempelvis personer med
funktionsnedsattningar eller icke-traditionell utbildningsbakgrund.

3.Utvardera arbetsmiljon - se over bade fysiska och digitala aspekter (t.ex. arbetsplats,
verktyg, teknik) for att sakerstalla att de ar tillgangliga for alla.

4.Tank pa arbetstider och flexibilitet - utred om fasta scheman, langa arbetsdagar eller
skiftarbete kan utesluta personer med andra ansvar, som vardnad. Bedom om deltidsarbete,
flexibla tider, delade tjanster eller distansarbete kan oka inkluderingen.

5.Involvera medarbetare och intressenter - samla in synpunkter fran nuvarande
medarbetare om deras arbetsupplevelser for att identifiera hinder for inkludering.

Arbetsgivare kan utforma arbetsbeskrivningar for att passa olika formagor och erbjuda
nodvandiga hjalpmedel eller teknik som stod i arbetet.

ARBETSANPASSNING

Nar arbetsanalysen ar klar ar nasta steg att anpassa sjalva arbetet - att justera arbetskrav,
arbetsmiljo eller arbetsinnehall for att gora det mer tillgangligt och rattvist for en bredare
grupp av medarbetare. Dessa anpassningar skapar mojligheter som matchar individens styrkor
samtidigt som effektiviteten pa arbetsplatsen bibehalls.



EXEMPEL PA ARBETSANPASSNINGAR:

1

2.

.Omstrukturering av arbetsuppgifter - att dela upp storre uppgifter i mindre steg eller

omfordela vissa arbetsuppgifter for att battre matcha individens formagor.

Flexibla arbetssatt - att tillata distansarbete, anpassade arbetstider eller delade tjanster

for att mota olika behov, exempelvis vardansvar eller halsotillstand.

.Anpassning av den fysiska arbetsmiljon - att gora lokalen tillganglig for personer med
funktionsnedsattning, som tillgang till anpassade toaletter, tysta utrymmen eller ratt
belysning for personer med synnedsattning.

.Anpassning av utbildning och introduktion - att erbjuda flera inlarningsformat (video,
skriftligt, praktiska moment) och justera hur prestationer bedoms sa att dven personer med
kognitiva variationer far en rattvis chans.

.Stod och resurser - att infora mentorsprogram eller kollegiala stodsystem for att underlatta
introduktion och delaktighet pa arbetsplatsen.

Juridisk aspekt: Enligt EU Directive on Equal Treatment in Employment (2000/78/EC), ar
arbetsgivare skyldiga att gora skaliga anpassningar - savida det inte innebar en orimlig
belastning for verksamheten.

Exempel: Genomfor en arbetsanalys for att identifiera nodvandiga anpassningar, som att
forenkla instruktioner och skapa tydliga dagliga rutiner. Infor arbetsanpassningar som
visuella scheman, mentorskap och regelbundna avstamningar. Pa sa vis kan medarbetaren
arbeta effektivt och kanna sig trygg i en inkluderande miljo.

Genom att proaktivt analysera och anpassa arbetsroller skapas en rattvis och
stodjande arbetsmiljo som tar vara pa varje individs potential. Detta starker inte
bara inkluderingen, utan ocksa effektiviteten, trivseln och innovationsférmagan
pa arbetsplatsen.




1> REKRYTERINGS- OCH
e INTERVJUPROCESS

En inkluderande rekryterings- och intervjuprocess sakerstaller att alla
kandidater, oavsett bakgrund eller funktionsformaga, har lika mojlighet att fa
tillgang till arbete. Arbetsgivare bor utforma sina rekryteringsrutiner for att
minska partiskhet och erbjuda skaliga anpassningar for personer med sarskilda
behov. Det kan handla om att erbjuda olika format for ansokan, se till att
platsannonser ar tillgangliga och tydligt kommunicera organisationens
engagemang for mangfald och inkludering.

FORSLAG FOR EN INKLUDERANDE REKRYTERING

Vid en annonsering av en ledig tjanst, tank pa att:

1. Anvanda inkluderande sprak - undvik konskodade ord. | stallet for exempelvis ”aggressiv”
eller ”dominant”, anvand termer som "resultatinriktad” eller "motiverad”.

2.Tydligt definiera nodvandiga och onskvarda kvalifikationer - ange de viktigaste
fardigheter och kvalifikationer som kravs for tjansten.

3.Erbjud flera ansokningsformat (t.ex. skriftligt CV, videointroduktion eller onlineformular).
Stod olika satt att presentera kvalifikationer.

4.0Overvag anonymiserad rekrytering - ta bort personlig information (sésom namn, kon,
etnicitet och alder) fran ansokningar for att minska omedveten partiskhet.

5.Utoka rekryteringskanalerna - samarbeta med universitet, lokala organisationer och
ideella aktorer som arbetar med underrepresenterade grupper for att na en bredare
kandidatmassa.

ANPASSNING AV INTERVJUPROCESSEN

Intervjuprocessen bor anpassas efter olika behov, sa att kandidater far mojlighet att visa sin
kompetens pa basta satt.

1.Utbilda rekryterare i icke-diskriminerande intervjutekniker - se till att fokus ligger pa
kandidatens fardigheter och potential, inte pa upplevda begransningar.

2.Erbjud alternativa satt att bedoma kompetens - till exempel praktiska arbetsprov eller
uppgiftsbaserade tester for att skapa en mer rattvis och traffsaker urvalsprocess.

3.Ge konstruktiv aterkoppling - aven till kandidater som inte gar vidare. Det visar att
organisationen bryr sig om individens utveckling och ger ett positivt intryck.

4.Genomfor intervjuer i tillgangliga och stressfria miljoer for att stodja kandidater med
sensoriska, rorlighets- eller kognitiva behov.

5.Var transparent med processen - tydliggor tidsplaner och nasta steg for att minska oro,
sarskilt hos kandidater fran marginaliserade grupper som ofta kanner sig mer granskade.



Juridisk aspekt: Enligt the EU Directive on Equal Treatment in Employment
(2000/78/EC), och European Pillar of Social Rights ar arbetsgivare skyldiga att sakerstalla
icke-diskriminerande rekryteringsmetoder och att erbjuda skaliga anpassningar under hela
rekryteringsprocessen. Det kan till exempel innebara forlangd intervjutid, mojlighet att ha
med en stodperson eller att anvanda enkelt och tydligt sprak i urvalstester.

Exempel: | en rekryteringsprocess anvander foretaget tydligt och enkelt sprak i
jobbannonsen och erbjuder olika satt att ansoka, exempelvis en kort videopresentation
istallet for ett formellt CV. Under intervjun sker en praktisk bedomning i en lugn och
stressfri miljo, dar kandidaten far visa sina fardigheter i praktiken snarare an att endast
svara verbalt. En stodperson tillats ocksa narvara vid intervjun.

Genom att tillampa en inkluderande rekryteringsstrategi kan organisationer
attrahera mangsidig kompetens, framja jamlikhet pa arbetsplatsen och uppfylla
sina juridiska skyldigheter. En rattvis och tillganglig rekryteringsprocess starker
arbetsgivarvarumarket, framjar innovation och bidrar till en mer dynamisk och
produktiv arbetsstyrka.
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En valstrukturerad introduktions- och utbildningsprocess i en inkluderande
NS arbetsmiljo sakerstaller att alla medarbetare - oavsett bakgrund, formagor
._\f. eller identitet - kanner sig valkomna, uppskattade och forberedda for att
[ lyckas i sin roll.

L._\

Ett inkluderande introduktionsprogram bor ge tydlig vagledning om
arbetsuppgifter, organisationskultur och tillgangligt stod.

SA SKAPAS INKLUDERANDE INTRODUKTION OCH INKLUDERANDE
UTBILDNING:

1.Tillhandahalla tydliga och lattillgangliga introduktionsmaterial som beskriver
arbetskraven, arbetsplatspolicys och tillgangligt stod i ett format som passar olika behov.

2. Mentorskap och buddy-system - Tilldela en mentor eller introduktionscoach som kan stotta
den nya medarbetaren i att hitta sin roll, bygga relationer och ké&nna sig trygg pa
arbetsplatsen.

3. Anpassad utbildning och kompetensutveckling - Utbildningen bor ta hansyn till olika
inlarningsstilar och formagor. Det kan innebara att kombinera skriftliga instruktioner,
visuella hjalpmedel och praktiska moment, anvanda enkelt sprak och ge extra tid for att
forsta uppgifterna.

4.Forenkla spraket och strukturera innehallet for att gora onboarding-material latta att
folja for alla anstallda, inklusive de med inlarningssvarigheter.

5.Tillat flexibla tidsramar - for att slutfora utbildningen for att minska pressen och stodja
djupare forstaelse.

6.Regelbundna uppfoljningar och feedback - Tata avstamningar hjalper den nya
medarbetaren att bygga sjalvfortroende, lyfta fragor och fa stod i att hantera eventuella
utmaningar.

Juridisk aspekt: The EU Strategy for the Rights of Persons with Disabilities (2021-2030)
framjar inkluderande utbildning och livslangt larande, med malet att sakerstalla tillgang till
kompetensutveckling och utbildning for alla.

Exempel: Koppla den nya medarbetaren till en mentor - en erfaren kollega som ger
vagledning, uppmuntran och praktisk introduktion till arbetsuppgifterna. For att mota olika
inlarningsbehov, anvand visuellt utbildningsmaterial med steg-for-steg-bilder, praktiska
moment och enkla skriftliga instruktioner. Genomfor regelbundna avstamningar med chef
dar medarbetaren kan stalla fragor, diskutera eventuella utmaningar och fa konstruktiv
feedback.

Ett starkt fokus pa inkludering i den forsta tiden pa arbetsplatsen okar chansen att behalla
talanger, forbattrar trivseln och starker sammanhallningen i teamet.

Genom att erbjuda en strukturerad introduktion med mentorskap, anpassad
utbildning och lopande stod skapar foretaget en positiv arbetsmiljo dar nya
medarbetare kan vaxa, utvecklas och integreras framgangsrikt i arbetsgruppen.



5.9 ATT SKAPA EN STODJANDE m
ARBETSMILJO

En verkligt inkluderande arbetsplats handlar om mer an rekrytering och
® . @ arbetsanpassning - det kraver en stodjande miljo dar alla medarbetare kanner

"’ sig respekterade, varderade och starkta i sin roll.
'1“\‘

Arbetsgivare behover bygga en kultur av acceptans genom att framja oppen
kommunikation, uppmuntra samarbete i team och sakerstalla att personer
med sarskilda behov far det stod de behover for att lyckas.

FORSLAG FOR ATT SKAPA EN STODJANDE ARBETSMILJO:

1.Ledarskapet visar vagen - Chefer bor aktivt framja initiativ inom mangfald, jamlikhet och
inkludering.

2.Skapa tydliga riktlinjer och policyer - Policydokument ska stodja respekt, rattvisa och
likabehandling, och bidra till en psykologiskt trygg arbetsmiljo dar diskriminering och
fordomar inte far nagot utrymme.

3.Uthilda chefer och teamledare - Ratt utbildning hjalper ledningen att forsta och beméta
de utmaningar som medarbetare med olika behov kan ha, samt erbjuda rimliga
anpassningar nar det behovs.

4.Infor stodsystem for anstallda - Kollegiala stodnatverk, mentorskap och
medarbetargrupper skapar mojlighet att dela erfarenheter och fa vagledning.

5.Sakerstall flexibilitet och tillganglighet - Flexibla arbetstider, anpassat arbetsstod och
tydliga kommunikationskanaler bidrar till en miljo dar alla har mojlighet att lyckas.

Juridisk aspekt: Enligt EU Employment Equality Directive (2000/78/EC), ar arbetsgivare
juridiskt skyldiga att sakerstalla att personer med funktionsnedsattning och andra skyddade
egenskaper inte diskrimineras pa arbetsplatsen. Detta omfattar att skapa en arbetsmiljo fri
fran trakasserier och att vidta rimliga anpassningar for olika behov.

Exempel: Infor ett buddy-system dar erfarna kollegor frivilligt (eller mot ersattning) stottar
och vagleder medarbetare med sarskilda behov under arbetsdagen. Istallet for att skicka ett
langt, komplicerat mejl kan arbetsgivaren till exempel ge en enkel checklista med bilder
och nyckelpunkter till en medarbetare som har svart att bearbeta skriven information.

Genom att satta fokus pa en stodjande arbetsmiljo kan organisationer forbattra
valmaende, oka personalens lojalitet och bygga en stark inkluderingskultur. En
arbetsplats som aktivt framjar mangfald och jamlikhet gynnar inte bara de
anstadllda, utan ocksa produktivitet, innovation och organisationens rykte.



2. ) ARBETSKULTUR OCH 0
MEDVETANDEGORANDE

En verkligt inkluderande arbetsplats bygger pa en kultur av respekt, mangfald
och jamlikhet. Organisationer maste aktivt framja en miljo dar alla
medarbetare - oavsett formaga, bakgrund eller identitet - kanner sig

‘(Y‘ vardefulla och inkluderade.

Arbetsplatskulturen formas av ledarskap, riktlinjer och dagliga interaktioner,
vilket gor det avgorande for arbetsgivare att infora fortlopande initiativ som
okar medvetenheten och forstaelsen for mangfald.

NYCKELELEMENT I EN INKLUDERANDE ARBETSKULTUR:

1.Engagerat ledarskap - Ledare ska forega med gott exempel genom att framja och leva upp
till varderingar om mangfald.

2.0ppen kommunikation - Medarbetare ska kinna sig trygga att uttrycka asikter, idéer och
bekymmer.

3.0msesidig respekt - Olika perspektiv, bakgrunder och formagor ska ses som tillgangar och
varderas.

4.Lika mojligheter - Karriarutveckling, befordran och kompetensutveckling ska ske utan
partiskhet.

5.Nolltolerans mot diskriminering - Policydokument ska tydligt reglera fragor om férdomar,
trakasserier och utestangning. Medarbetare ska uppmuntras att saga ifran och ges tydliga
vagar att rapportera utan radsla for repressalier.

MEDVETANDEGORANDE OCH KUNSKAPSHOJANDE INITIATIV:

Att 6ka medvetenheten handlar om att utbilda medarbetare kring olika formagor, kulturella
bakgrunder och perspektiv - for att skapa forstaelse och motverka omedvetna fordomar.

Detta kan goras genom:

1.Regelbundna utbildningsinsatser - Till exempel utbildningar i funktionsvariationer,
tillganglighet, inkludering och antidiskriminering. For att bygga forstaelse mellan
medarbetare.

2.0ppna samtal - Uppmuntra medarbetare att ta upp fragor och tankar vid veckométen med
chefer eller ledning.

3.Informationskampanjer och temadagar - Arrangera aktiviteter som fokuserar pa mangfald,
inkludering och kultur for att bryta fordomar och skapa okad forstaelse.

4. Anvand verkliga berattelser och vittnesmal for att skapa forstaelse och framja empati.




Juridisk aspekt: Enligt EU Employment Equality Directive (2000/78/EC), ar arbetsgivare
skyldiga att forebygga diskriminering och framja lika behandling pa arbetsplatsen. Det
innefattar att sakerstalla att alla medarbetare kanner till sina rattigheter och skyldigheter i
att bidra till en rattvis och inkluderande arbetsmiljo. Organisationer bor ocksa inféra en
nolltoleranspolicy mot trakasserier och diskriminering for att understryka vikten av
jamlikhet pa arbetsplatsen.

Exempel: Arrangera evenemang for mangfald och inkludering dar anstallda far hora
erfarenheter fran personer med sarskilda behov och lara sig om basta praxis for inkludering.
Detta initiativ hjalper anstallda att battre forsta olika perspektiv, minskar stigmatiseringen
och framjar en mer inkluderande arbetsplatskultur.

Genom att framja en inkluderande foretagskultur och satsa pa kontinuerlig
utbildning skapar organisationer en miljo dar mangfald valkomnas och fordomar
utmanas. Malet ar en arbetsplats dar varje medarbetare kanner sig respekterad,
stottad och far utrymme att utvecklas.




2. 9) ATT SKAPA LANGSIKTIGA
STODSYSTEM

For att sakerstalla langsiktig inkludering pa arbetsplatsen kravs kontinuerliga

o) stodsystem som hjalper medarbetare med olika behov att utvecklas - aven

m efter introduktionsfasen. Arbetsgivare bor infora strukturerade ramverk for

) [ D [opande stod, karriarutveckling och arbetsanpassningar som foljer
54 medarbetarens forandrade behov over tid.

ETT LANGSIKTIGT STODSYSTEM BOR INNEHALLA:

1.Mentorsprogram som kopplar samman medarbetare med erfarna kollegor for vagledning,
uppmuntran och karriarstod.

2.Regelbundna utvecklingssamtal och uppfdljningar for att bedoma framsteg, identifiera
nya behov, och ge stod.

3.Individuellt anpassade planer for professionell utveckling

4.0ppna kommunikationskanaler for feedback och synpunkter

5.Samarbeta med externa stodnatverk for att erbjuda specialiserad hjalp vid behov.

6.Erbjuda tillgang till resurser for psykisk halsa och valbefinnande genom medarbetarstod.

Al OCH INKLUDERANDE ARBETSMILJOER:

Nar arbetsplatser i allt hogre grad anvander Al-verktyg for rekrytering, prestation och
kompetensutveckling ar det avgorande att dessa teknologier anvands varsamt och med fokus pa
icke-diskriminering. Al-system kan individanpassa utbildningar, folja upp utveckling och
effektivisera tillganglighetsanpassningar. Men utan tillsyn kan de ocksa forstarka fordomar
och oavsiktligt missgynna vissa grupper.

For att forebygga detta bor organisationer:

1.Regelbundet granska Al-system for att upptacka och eliminera snedvridningar i exempelvis
rekrytering och prestation.

2.Sakerstalla transparens - tydligt informera anstallda om hur Al-beslut fattas.

3.Anvanda Al som stod till méanskliga beslut, inte som ersattning - och behalla en
manniskocentrerad syn pa karriarutveckling och arbetsstod.

4.Utbilda personalen i etisk Al-anvandning sa att teamen forstar begransningarna och
ansvarsomraden.




Juridisk aspekt: Enligt EU Employment Equality Directive (2000/78/EC), ar arbetsgivare
skyldiga att erbjuda skaliga anpassningar lopande och garantera lika mojligheter till
karriarutveckling for personer med funktionsnedsattning.

Enligt Al Act (Regulation (EU) 2024/1689), maste arbetsgivare sakerstalla att Al-system
som anvands i arbetsrelaterade beslut foljer grundlaggande rattigheter, sakerhetskrav och
krav pa transparens. Det ar arbetsgivarens ansvar att aktivt identifiera och motverka Al-
baserade snedvridningar samt sakerstalla att automatiserade beslut inte leder till
diskriminering.

Exempel: Ett foretag startar ett langsiktigt mentorsprogram dar medarbetare med sarskilda
behov matchas med erfarna kollegor som erbjuder lopande vagledning. HR-avdelningen gor
halvarsvisa utvarderingar av hur val anpassningarna fungerar och justerar stodet baserat pa
feedback fran medarbetaren. Pa sa vis sakerstalls att individen far fortlopande stéd och
mojlighet att vaxa i sin roll och karriar.

Genom att integrera langsiktiga stodsystem och anvanda teknik pa ett
ansvarsfullt satt skapar organisationer en hallbar inkludering som ger alla
medarbetare mdojlighet att utvecklas, bidra och lyckas over tid.




stec 99 FEEDBACK OCH ANPASSNING

Feedback och anpassning ar avgorande for att framja en inkluderande miljo

och sakerstalla att antidiskrimineringsatgarder forblir effektiva. Genom att

@% kontinuerligt utvardera och anpassa strategier for inkludering kan

\5/ organisationer uppratthalla framgang i sitt arbete for jamlikhet. Aktiv

anpassning gor det mojligt att justera riktlinjer, rutiner och strategier for att

mota nya behov, framja rattvisa och ge fortsatt stod till alla medarbetare -
oavsett bakgrund, kon, etnicitet eller andra egenskaper.

SA IMPLEMENTERAS FEEDBACK OCH ANPASSNING:

1.Uppmuntra oppen aterkoppling - Skapa en miljo dar medarbetare och andra intressenter
kanner sig trygga att dela konstruktiv feedback om diskriminering och arbetsmiljo. Erbjud
anonyma kanaler och uppmuntra dialog kring kultur, mangfald och inkludering.

2.Folj upp och utvardera - Gor regelbundna bedomningar av  hur val
antidiskrimineringsatgarder fungerar. Anvand exempelvis enkater, intervjuer eller
fokusgrupper for att fa direkt insikt fran personalen.

3. Agera pa feedback - Feedback ska inte bara samlas in - den ska leda till atgarder. Infor en
tydlig process for att granska synpunkter och justera policys, utbildningar eller arbetssatt
darefter. Att visa att feedback tas pa allvar starker fortroendet.

NYCKELKOMPONENTER FOR ANPASSNING OCH KONTINUERLIG
FORBATTRING:

1. Standiga forbattringar - Arbetet for jamlikhet ar inte statiskt. Nar samhallets forstaelse
for diskriminering utvecklas, bor aven organisationens policyer och insatser gora det.
Regelbunden oversyn sakerstaller att arbetet ar proaktivt och aktuellt.

2. Agera utifran mottagen feedback genom att infora tydliga processer for granskning av
input och att oversatta det till forbattringar i system, verktyg eller beteenden.

3. Involvera anstdllda i forandringsinitiativ for att sakerstalla att anpassningar framjar
inkluderande framsteg.

4. Involvera ledarskapet - Chefer maste ta en aktiv roll i att agera pa feedback. Det innebar
att satta tydliga mal, identifiera systematiska snedvridningar och avsatta resurser for
forbattringar. Ledare ska ocksa forega med gott exempel i inkluderande beteende.




Juridisk aspekt: Enligt EU:s direktiv om likabehandling i arbetslivet (2000/78/EG) forvantas
arbetsgivare inte bara forhindra diskriminering, utan ocksa se till att deras
inkluderingsstrategier ar effektiva Over tid. Att anpassa policyer och rutiner utifran
feedback fran anstdllda ar en del av denna skyldighet att uppratthalla rattvisa och
jamstalldhet pa arbetsplatsen.

Exempel: En organisation infor en kvartalsvis pulsmatning om inkludering. Den gor det
mojligt for anstallda att anonymt ge feedback om sina upplevelser. Baserat pa resultaten
reviderar ledningen processen for handikappanpassning, forenklar ansokningsblanketten och
infor en tydligare tidslinje for svar. Chefer far utbildning i hur man foljer upp feedback pa
teammoten.

Genom att aktivt soka feedback och binda sig till standig anpassning bygger
organisationer en kultur av fortroende, motstandskraft och varaktig inkludering.
Dar bidrar varje rost till positiv forandring.




10 UPPMARKSAMMA FRAMGANGAR m
TEe OCH DELA BERATTELSER

Att uppmarksamma framgangar och dela positiva berattelser ar viktigt for att
‘5.7'(°‘f0 starka organisationens engagemang for mangfald, jamlikhet och inkludering.
0‘6 oo Att lyfta fram individuella och gemensamma prestationer bidrar till en
% ﬂ% stodjande och starkande arbetsmiljo dar alla kanner sig vardefulla. Det visar
ocksa effekten av de inkluderande insatserna och motiverar fler att delta

aktivt i arbetet.

NYCKLAR FOR ATT FIRA FRAMGANG OCH BERATTANDE /
STORYTELLING

1.Starker arbetsmoralen - Medarbetare kanner sig uppskattade och motiverade nar deras
insatser uppmarksammas.

2.Forstarker inkluderande varderingar - Att offentligt lyfta mangfalds- och
inkluderingsarbete inspirerar till storre engagemang.

3.Inspirerar andra - Framgangsberattelser lyfter forebilder och visar vad som ar mojligt for
andra.

4.Starker kanslan av tillhorighet - Erkannande bygger stolthet och sammanhallning i
arbetsgruppen.

5.Skapa plattformar for anstdllda att frivilligt och sakert dela sina roster, vilket
sakerstaller att deltagande i berattandet ar starkande och aldrig patvingat.

Juridisk aspekt: European Disability Strategy, rattigheter for personer med
funktionsnedsattning uppmuntrar arbetsgivare att lyfta goda exempel pa inkluderande
arbetsmetoder och sprida framgangshistorier for att inspirera andra foretag.

Exempel: Lyft fram medarbetarberattelser i foretagets nyhetsbrev eller pa sociala medier
for att visa den positiva effekten av inkluderande rekrytering och arbetskultur. Det starker
organisationens varumarke och uppmuntrar fler att folja goda exempel.

Inkludering ar inte ett engangsinitiativ - det ar ett pagaende engagemang som lever vidare
genom dagliga handlingar, kontinuerligt larande och delade erfarenheter. Genom att fira
framgangar och ge utrymme at autentiska berattelser, hedrar organisationer inte bara framsteg
utan starker ocksa grunden for en inkluderande kultur. Varje rost och varje milstolpe raknas.
Tillsammans bygger vi arbetsplatser dar mangfald vardesatts, rattvisa uppratthalls och
tillhorighet ar en delad verklighet for alla.
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