
STEG FÖR STEG- RIKTLINJER
FÖR ATT SKAPA EN
ANTIDISKRIMINERINGSPOLICY

Denna aktivitet har genomförts inom ramen för STRONGER TOGETHER, ett projekt inom
Interreg Central Baltic-programmet 2021–2027, med medfinansiering från Europeiska
unionen.

Dessa riktlinjer är utformade för att hjälpa arbetsgivare att utveckla och
genomföra en antidiskrimineringspolicy samt förbereda sig för att anställa personer
med särskilda behov. Riktlinjerna är anpassade för organisationer i Lettland,
Sverige och regionen Central Baltic.
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Projektet ”Stronger Together” genomförs av tre
organisationer: Valmiera Development Agency,
Coompanion Östergötland och Samaritan Association
of Latvia. Alla organisationer som deltar i projektet
arbetar aktivt för att förbättra både samhälls- och
företagsmiljön. Syftet med detta projekt är att skapa
en mer inkluderande arbetsmarknad genom att
uppmuntra arbetsgivare att införa
antidiskrimineringspolicyer och skapa arbetstillfällen
för personer med intellektuella funktionsnedsättningar
och för personer med särskilda behov.

INTRODUKTION 3

Dessa riktlinjer för antidiskriminering har tagits fram för att främja en inkluderande och
rättvis arbetsmiljö där varje medarbetare respekteras och värderas – oavsett
funktionsnedsättning, kön, ålder, etnicitet, religion, sexuell läggning eller andra grunder för
diskriminering.

Målet med riktlinjerna är att ge arbetsgivare konkreta steg för att införa en
antidiskrimineringspolicy i sin verksamhet, samt praktiska exempel på hur man kan
förbereda sin organisation för att anställa personer med särskilda behov.
Utvecklingen av riktlinjerna baseras på Europeiska unionens (EU) lagstiftning och principer,
som stöder arbetet för att minska och eliminera diskriminering både inom företag och i
samhället i stort.

Genom att följa dessa riktlinjer kan arbetsgivare skapa en stödjande, inkluderande och
diskrimineringsfri arbetsplats som erbjuder lika möjligheter för alla.
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1.Mångfald – Att arbetsplatsen representerar olika grupper av människor, baserat på
exempelvis etnicitet, kön, ålder, funktionsnedsättning, sexuell läggning, socioekonomisk
bakgrund eller andra faktorer.

2.Rättvisa (Equity) – Alla ska ha rättvis tillgång till resurser och möjligheter. Det kan innebära
att ge extra stöd till underrepresenterade grupper för att säkerställa lika möjligheter.

3.Tillhörighet – En arbetsmiljö där alla känner sig accepterade och där olika perspektiv
uppskattas. Medarbetare ska kunna vara sig själva utan rädsla för diskriminering eller
fördomar.

4.Kulturell kompetens – Att förstå och respektera skillnader i människors kulturer och
bakgrunder. Det innebär ett aktivt lärande om och uppskattande av olika normer och
traditioner.

5.Stöd och resurser – Att erbjuda initiativ som främjar inkludering, exempelvis nätverk för
anställda, mentorskap eller utbildningar i exempelvis omedvetna fördomar.

6. Inkluderande ledarskap – Ledare har en nyckelroll. De bör själva agera inkluderande,
införa riktlinjer som främjar mångfald och aktivt motverka diskriminering.

Inkludering på arbetsplatsen handlar om att skapa en miljö där alla
medarbetare – oavsett bakgrund, förmågor eller egenskaper – känner sig
värdefulla, respekterade och stöttade. En inkluderande arbetsmiljö främjar
en kultur av jämlikhet och ser till att varje individ har tillgång till samma
möjligheter till professionell utveckling och tillväxt.

FÖRSTÅELSE FÖR INKLUDERING

Den juridiska aspekten: Enligt EU Employment Equality Directive (2000/78/EC) är
arbetsgivare skyldiga att motverka diskriminering på grund av exempelvis
funktionsnedsättning, ålder, kön, religion eller sexuell läggning. Denna rättsliga ram
garanterar lika behandling på arbetsplatsen och kräver skäliga anpassningar för personer
med funktionsnedsättning.
Charter of Fundamental Rights of the European Union (Article 21 Non-discrimination and
Article 26 Integration of persons with disabilities) slår fast att personer med
funktionsnedsättning har rätt till stödjande åtgärder som möjliggör självständighet, social
och yrkesmässig integrering samt deltagande i samhällslivet.

Exempel: Arbetsgivare bör regelbundet erbjuda utbildningar om inkludering för att öka
medvetenheten hos medarbetarna. Dessa utbildningar kan hjälpa dem att förstå olika typer
av funktionsnedsättningar, hur de påverkar individen och hur man bemöter kollegor på ett
respektfullt och stödjande sätt. Utbildningarna bör även betona vikten av att skapa en
arbetsplats där alla känner sig välkomna.

En verkligt inkluderande arbetsmiljö är inte bara en fråga om att följa lagen –
den stärker också samarbete, produktivitet och medarbetares välbefinnande.

CENTRALA DELAR AV INKLUDERING PÅ ARBETSPLATSEN:
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1. Införa tydliga riktlinjer som förbjuder diskriminering och beskriver hur fall av orättvis
behandling ska hanteras.

2.Prioritera tillgänglighet, både i fysiska arbetsmiljöer och digitala plattformar, så att
personer med funktionsnedsättning kan arbeta utan hinder.

3.Utbilda chefer och ledare i att identifiera och utmana fördomar, främja rättvis behandling
och stötta medarbetare från olika bakgrunder. Ledarskapet är avgörande för att forma en
inkluderande kultur.

4.Skapa öppna kommunikationskanaler så att medarbetare vågar lyfta sina åsikter, uttrycka
oro och komma med förslag på hur inkluderingen kan förbättras.

5.En inkluderande arbetsplats kännetecknas också av:
flexibla arbetsformer;
anpassade arbetsroller vid behov;
initiativ som mentorsprogram för att stötta underrepresenterade grupper.

En inkluderande arbetsplats ser till att alla medarbetare – oavsett bakgrund,
förmågor eller egenskaper – har lika tillgång till möjligheter, resurser och
stöd. Grunden består av tydliga riktlinjer mot diskriminering, ett aktivt och
medvetet ledarskap samt ett engagemang för mångfald. Arbetsgivare måste
arbeta målmedvetet för att skapa en miljö där varje individ känner sig
värderad, respekterad och har möjlighet att bidra fullt ut.

ATT SKAPA EN INKLUDERANDE
ARBETSPLATS

Den juridiska aspekten: Enligt EU Accessibility Act (2019), måste företag se till att både
digitala och fysiska miljöer är tillgängliga för personer med funktionsnedsättning. Detta
möjliggör ett icke-diskriminerande deltagande i arbetslivet.

Exempel: Prioritera utbildning för medarbetare om hur man samarbetar med kollegor som
har olika typer av särskilda behov. Anordna ett seminarium med öppna diskussioner och en
frågestund ledd av professionella. Genom att införa ett sådant utbildningsprogram blir
medarbetarna mer medvetna, stöttande och proaktiva i att skapa en inkluderande
arbetsplats för kollegor med olika särskilda behov.

FÖR ATT UPPNÅ DETTA BÖR ORGANISATIONER:
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Genom att aktivt arbeta för inkludering uppfyller organisationen inte bara
lagkrav – den skapar också en mer innovativ, produktiv och positiv arbetsmiljö
där alla kan utvecklas.
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Arbetsanalys innebär att samla in, dokumentera och analysera information om ett arbete – dess
krav, uppgifter, ansvar och nödvändiga kvalifikationer. Det hjälper till att identifiera områden
där arbetsrollen kan behöva justeras för att bli mer inkluderande.

STEG I ARBETSANALYS:
1. Identifiera viktiga funktioner – fastställ vilka arbetsuppgifter som är avgörande för att

jobbet ska kunna utföras effektivt. Fokusera på resultat och mål snarare än specifika
metoder eller verktyg, som kan vara flexibla.

2.Analysera färdigheter och kvalifikationer – granska om kraven (t.ex. antal års erfarenhet
eller utbildningsnivå) är onödigt begränsande för vissa grupper, exempelvis personer med
funktionsnedsättningar eller icke-traditionell utbildningsbakgrund.

3.Utvärdera arbetsmiljön – se över både fysiska och digitala aspekter (t.ex. arbetsplats,
verktyg, teknik) för att säkerställa att de är tillgängliga för alla.

4.Tänk på arbetstider och flexibilitet – utred om fasta scheman, långa arbetsdagar eller
skiftarbete kan utesluta personer med andra ansvar, som vårdnad. Bedöm om deltidsarbete,
flexibla tider, delade tjänster eller distansarbete kan öka inkluderingen.

5. Involvera medarbetare och intressenter – samla in synpunkter från nuvarande
medarbetare om deras arbetsupplevelser för att identifiera hinder för inkludering.

Arbetsgivare kan utforma arbetsbeskrivningar för att passa olika förmågor och erbjuda
nödvändiga hjälpmedel eller teknik som stöd i arbetet.

För att effektivt kunna anställa personer med särskilda behov bör
organisationer genomföra arbetsanalys för att identifiera uppgifter som kan
justeras eller anpassas. Arbetsanalys och arbetsanpassning är viktiga steg i att
skapa en inkluderande arbetsmiljö. Processen handlar om att utvärdera de
grundläggande kraven för en tjänst och anpassa arbetsuppgifterna eller
arbetsmiljön så att de bättre passar olika medarbetare – till exempel personer
med funktionsnedsättningar, vårdnadshavare eller individer från
underrepresenterade grupper.

ARBETSANALYS OCH ANPASSNING

ARBETSANALYS

ARBETSANPASSNING

När arbetsanalysen är klar är nästa steg att anpassa själva arbetet – att justera arbetskrav,
arbetsmiljö eller arbetsinnehåll för att göra det mer tillgängligt och rättvist för en bredare
grupp av medarbetare. Dessa anpassningar skapar möjligheter som matchar individens styrkor
samtidigt som effektiviteten på arbetsplatsen bibehålls.
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EXEMPEL PÅ ARBETSANPASSNINGAR:

1.Omstrukturering av arbetsuppgifter – att dela upp större uppgifter i mindre steg eller
omfördela vissa arbetsuppgifter för att bättre matcha individens förmågor.

2.Flexibla arbetssätt – att tillåta distansarbete, anpassade arbetstider eller delade tjänster
för att möta olika behov, exempelvis vårdansvar eller hälsotillstånd.

3.Anpassning av den fysiska arbetsmiljön – att göra lokalen tillgänglig för personer med
funktionsnedsättning, som tillgång till anpassade toaletter, tysta utrymmen eller rätt
belysning för personer med synnedsättning.

4.Anpassning av utbildning och introduktion – att erbjuda flera inlärningsformat (video,
skriftligt, praktiska moment) och justera hur prestationer bedöms så att även personer med
kognitiva variationer får en rättvis chans.

5.Stöd och resurser – att införa mentorsprogram eller kollegiala stödsystem för att underlätta
introduktion och delaktighet på arbetsplatsen.

Juridisk aspekt: Enligt EU Directive on Equal Treatment in Employment (2000/78/EC), är
arbetsgivare skyldiga att göra skäliga anpassningar – såvida det inte innebär en orimlig
belastning för verksamheten.

Exempel: Genomför en arbetsanalys för att identifiera nödvändiga anpassningar, som att
förenkla instruktioner och skapa tydliga dagliga rutiner. Inför arbetsanpassningar som
visuella scheman, mentorskap och regelbundna avstämningar. På så vis kan medarbetaren
arbeta effektivt och känna sig trygg i en inkluderande miljö.
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Genom att proaktivt analysera och anpassa arbetsroller skapas en rättvis och
stödjande arbetsmiljö som tar vara på varje individs potential. Detta stärker inte
bara inkluderingen, utan också effektiviteten, trivseln och innovationsförmågan
på arbetsplatsen.
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En inkluderande rekryterings- och intervjuprocess säkerställer att alla
kandidater, oavsett bakgrund eller funktionsförmåga, har lika möjlighet att få
tillgång till arbete. Arbetsgivare bör utforma sina rekryteringsrutiner för att
minska partiskhet och erbjuda skäliga anpassningar för personer med särskilda
behov. Det kan handla om att erbjuda olika format för ansökan, se till att
platsannonser är tillgängliga och tydligt kommunicera organisationens
engagemang för mångfald och inkludering.

REKRYTERINGS- OCH
INTERVJUPROCESS

Vid en annonsering av en ledig tjänst, tänk på att:

1.Använda inkluderande språk – undvik könskodade ord. I stället för exempelvis ”aggressiv”
eller ”dominant”, använd termer som ”resultatinriktad” eller ”motiverad”.

2.Tydligt definiera nödvändiga och önskvärda kvalifikationer – ange de viktigaste
färdigheter och kvalifikationer som krävs för tjänsten.

3.Erbjud flera ansökningsformat (t.ex. skriftligt CV, videointroduktion eller onlineformulär).
Stöd olika sätt att presentera kvalifikationer.

4.Överväg anonymiserad rekrytering – ta bort personlig information (såsom namn, kön,
etnicitet och ålder) från ansökningar för att minska omedveten partiskhet.

5.Utöka rekryteringskanalerna – samarbeta med universitet, lokala organisationer och
ideella aktörer som arbetar med underrepresenterade grupper för att nå en bredare
kandidatmassa.

FÖRSLAG FÖR EN INKLUDERANDE REKRYTERING

Intervjuprocessen bör anpassas efter olika behov, så att kandidater får möjlighet att visa sin
kompetens på bästa sätt.

1.Utbilda rekryterare i icke-diskriminerande intervjutekniker – se till att fokus ligger på
kandidatens färdigheter och potential, inte på upplevda begränsningar.

2.Erbjud alternativa sätt att bedöma kompetens – till exempel praktiska arbetsprov eller
uppgiftsbaserade tester för att skapa en mer rättvis och träffsäker urvalsprocess.

3.Ge konstruktiv återkoppling – även till kandidater som inte går vidare. Det visar att
organisationen bryr sig om individens utveckling och ger ett positivt intryck.

4.Genomför intervjuer i tillgängliga och stressfria miljöer för att stödja kandidater med
sensoriska, rörlighets- eller kognitiva behov.

5.Var transparent med processen – tydliggör tidsplaner och nästa steg för att minska oro,
särskilt hos kandidater från marginaliserade grupper som ofta känner sig mer granskade.

ANPASSNING AV INTERVJUPROCESSEN
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Juridisk aspekt: Enligt the EU Directive on Equal Treatment in Employment
(2000/78/EC), och European Pillar of Social Rights är arbetsgivare skyldiga att säkerställa
icke-diskriminerande rekryteringsmetoder och att erbjuda skäliga anpassningar under hela
rekryteringsprocessen. Det kan till exempel innebära förlängd intervjutid, möjlighet att ha
med en stödperson eller att använda enkelt och tydligt språk i urvalstester.

Exempel: I en rekryteringsprocess använder företaget tydligt och enkelt språk i
jobbannonsen och erbjuder olika sätt att ansöka, exempelvis en kort videopresentation
istället för ett formellt CV. Under intervjun sker en praktisk bedömning i en lugn och
stressfri miljö, där kandidaten får visa sina färdigheter i praktiken snarare än att endast
svara verbalt. En stödperson tillåts också närvara vid intervjun.
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Genom att tillämpa en inkluderande rekryteringsstrategi kan organisationer
attrahera mångsidig kompetens, främja jämlikhet på arbetsplatsen och uppfylla
sina juridiska skyldigheter. En rättvis och tillgänglig rekryteringsprocess stärker
arbetsgivarvarumärket, främjar innovation och bidrar till en mer dynamisk och
produktiv arbetsstyrka.
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SÅ SKAPAS INKLUDERANDE INTRODUKTION OCH INKLUDERANDE
UTBILDNING:

1.Tillhandahålla tydliga och lättillgängliga introduktionsmaterial som beskriver
arbetskraven, arbetsplatspolicys och tillgängligt stöd i ett format som passar olika behov.

2.Mentorskap och buddy-system – Tilldela en mentor eller introduktionscoach som kan stötta
den nya medarbetaren i att hitta sin roll, bygga relationer och känna sig trygg på
arbetsplatsen.

3.Anpassad utbildning och kompetensutveckling – Utbildningen bör ta hänsyn till olika
inlärningsstilar och förmågor. Det kan innebära att kombinera skriftliga instruktioner,
visuella hjälpmedel och praktiska moment, använda enkelt språk och ge extra tid för att
förstå uppgifterna.

4.Förenkla språket och strukturera innehållet för att göra onboarding-material lätta att
följa för alla anställda, inklusive de med inlärningssvårigheter.

5.Tillåt flexibla tidsramar - för att slutföra utbildningen för att minska pressen och stödja
djupare förståelse.

6.Regelbundna uppföljningar och feedback – Täta avstämningar hjälper den nya
medarbetaren att bygga självförtroende, lyfta frågor och få stöd i att hantera eventuella
utmaningar.

En välstrukturerad introduktions- och utbildningsprocess i en inkluderande
arbetsmiljö säkerställer att alla medarbetare – oavsett bakgrund, förmågor
eller identitet – känner sig välkomna, uppskattade och förberedda för att
lyckas i sin roll.

Ett inkluderande introduktionsprogram bör ge tydlig vägledning om
arbetsuppgifter, organisationskultur och tillgängligt stöd.

INTRODUKTION OCH UTBILDNING

Juridisk aspekt: The EU Strategy for the Rights of Persons with Disabilities (2021–2030)
främjar inkluderande utbildning och livslångt lärande, med målet att säkerställa tillgång till
kompetensutveckling och utbildning för alla.

Exempel: Koppla den nya medarbetaren till en mentor – en erfaren kollega som ger
vägledning, uppmuntran och praktisk introduktion till arbetsuppgifterna. För att möta olika
inlärningsbehov, använd visuellt utbildningsmaterial med steg-för-steg-bilder, praktiska
moment och enkla skriftliga instruktioner. Genomför regelbundna avstämningar med chef
där medarbetaren kan ställa frågor, diskutera eventuella utmaningar och få konstruktiv
feedback.
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Genom att erbjuda en strukturerad introduktion med mentorskap, anpassad
utbildning och löpande stöd skapar företaget en positiv arbetsmiljö där nya
medarbetare kan växa, utvecklas och integreras framgångsrikt i arbetsgruppen.

Ett starkt fokus på inkludering i den första tiden på arbetsplatsen ökar chansen att behålla
talanger, förbättrar trivseln och stärker sammanhållningen i teamet.
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1.Ledarskapet visar vägen – Chefer bör aktivt främja initiativ inom mångfald, jämlikhet och
inkludering.

2.Skapa tydliga riktlinjer och policyer – Policydokument ska stödja respekt, rättvisa och
likabehandling, och bidra till en psykologiskt trygg arbetsmiljö där diskriminering och
fördomar inte får något utrymme.

3.Utbilda chefer och teamledare – Rätt utbildning hjälper ledningen att förstå och bemöta
de utmaningar som medarbetare med olika behov kan ha, samt erbjuda rimliga
anpassningar när det behövs.

4. Inför stödsystem för anställda – Kollegiala stödnätverk, mentorskap och
medarbetargrupper skapar möjlighet att dela erfarenheter och få vägledning.

5.Säkerställ flexibilitet och tillgänglighet – Flexibla arbetstider, anpassat arbetsstöd och
tydliga kommunikationskanaler bidrar till en miljö där alla har möjlighet att lyckas.

En verkligt inkluderande arbetsplats handlar om mer än rekrytering och
arbetsanpassning – det kräver en stödjande miljö där alla medarbetare känner
sig respekterade, värderade och stärkta i sin roll.

Arbetsgivare behöver bygga en kultur av acceptans genom att främja öppen
kommunikation, uppmuntra samarbete i team och säkerställa att personer
med särskilda behov får det stöd de behöver för att lyckas.

ATT SKAPA EN STÖDJANDE
ARBETSMILJÖ

FÖRSLAG FÖR ATT SKAPA EN STÖDJANDE ARBETSMILJÖ:

Juridisk aspekt: Enligt EU Employment Equality Directive (2000/78/EC), är arbetsgivare
juridiskt skyldiga att säkerställa att personer med funktionsnedsättning och andra skyddade
egenskaper inte diskrimineras på arbetsplatsen. Detta omfattar att skapa en arbetsmiljö fri
från trakasserier och att vidta rimliga anpassningar för olika behov.

Exempel: Inför ett buddy-system där erfarna kollegor frivilligt (eller mot ersättning) stöttar
och vägleder medarbetare med särskilda behov under arbetsdagen. Istället för att skicka ett
långt, komplicerat mejl kan arbetsgivaren till exempel ge en enkel checklista med bilder
och nyckelpunkter till en medarbetare som har svårt att bearbeta skriven information.
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Genom att sätta fokus på en stödjande arbetsmiljö kan organisationer förbättra
välmående, öka personalens lojalitet och bygga en stark inkluderingskultur. En
arbetsplats som aktivt främjar mångfald och jämlikhet gynnar inte bara de
anställda, utan också produktivitet, innovation och organisationens rykte.
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En verkligt inkluderande arbetsplats bygger på en kultur av respekt, mångfald
och jämlikhet. Organisationer måste aktivt främja en miljö där alla
medarbetare – oavsett förmåga, bakgrund eller identitet – känner sig
värdefulla och inkluderade.

Arbetsplatskulturen formas av ledarskap, riktlinjer och dagliga interaktioner,
vilket gör det avgörande för arbetsgivare att införa fortlöpande initiativ som
ökar medvetenheten och förståelsen för mångfald.

ARBETSKULTUR OCH
MEDVETANDEGÖRANDE

1.Engagerat ledarskap – Ledare ska föregå med gott exempel genom att främja och leva upp
till värderingar om mångfald.

2.Öppen kommunikation – Medarbetare ska känna sig trygga att uttrycka åsikter, idéer och
bekymmer.

3.Ömsesidig respekt – Olika perspektiv, bakgrunder och förmågor ska ses som tillgångar och
värderas.

4.Lika möjligheter – Karriärutveckling, befordran och kompetensutveckling ska ske utan
partiskhet.

5.Nolltolerans mot diskriminering – Policydokument ska tydligt reglera frågor om fördomar,
trakasserier och utestängning. Medarbetare ska uppmuntras att säga ifrån och ges tydliga
vägar att rapportera utan rädsla för repressalier.

NYCKELELEMENT I EN INKLUDERANDE ARBETSKULTUR:

Att öka medvetenheten handlar om att utbilda medarbetare kring olika förmågor, kulturella
bakgrunder och perspektiv – för att skapa förståelse och motverka omedvetna fördomar.

Detta kan göras genom:
1.Regelbundna utbildningsinsatser – Till exempel utbildningar i funktionsvariationer,

tillgänglighet, inkludering och antidiskriminering. För att bygga förståelse mellan
medarbetare.

2.Öppna samtal – Uppmuntra medarbetare att ta upp frågor och tankar vid veckomöten med
chefer eller ledning.

3. Informationskampanjer och temadagar – Arrangera aktiviteter som fokuserar på mångfald,
inkludering och kultur för att bryta fördomar och skapa ökad förståelse.

4.Använd verkliga berättelser och vittnesmål för att skapa förståelse och främja empati.

MEDVETANDEGÖRANDE OCH KUNSKAPSHÖJANDE INITIATIV:
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Juridisk aspekt: Enligt EU Employment Equality Directive (2000/78/EC), är arbetsgivare
skyldiga att förebygga diskriminering och främja lika behandling på arbetsplatsen. Det
innefattar att säkerställa att alla medarbetare känner till sina rättigheter och skyldigheter i
att bidra till en rättvis och inkluderande arbetsmiljö. Organisationer bör också införa en
nolltoleranspolicy mot trakasserier och diskriminering för att understryka vikten av
jämlikhet på arbetsplatsen.
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Genom att främja en inkluderande företagskultur och satsa på kontinuerlig
utbildning skapar organisationer en miljö där mångfald välkomnas och fördomar
utmanas. Målet är en arbetsplats där varje medarbetare känner sig respekterad,
stöttad och får utrymme att utvecklas.

Exempel: Arrangera evenemang för mångfald och inkludering där anställda får höra
erfarenheter från personer med särskilda behov och lära sig om bästa praxis för inkludering.
Detta initiativ hjälper anställda att bättre förstå olika perspektiv, minskar stigmatiseringen
och främjar en mer inkluderande arbetsplatskultur.



STEG 
8

För att säkerställa långsiktig inkludering på arbetsplatsen krävs kontinuerliga
stödsystem som hjälper medarbetare med olika behov att utvecklas – även
efter introduktionsfasen. Arbetsgivare bör införa strukturerade ramverk för
löpande stöd, karriärutveckling och arbetsanpassningar som följer
medarbetarens förändrade behov över tid.

ATT SKAPA LÅNGSIKTIGA
STÖDSYSTEM

1.Mentorsprogram som kopplar samman medarbetare med erfarna kollegor för vägledning,
uppmuntran och karriärstöd.

2.Regelbundna utvecklingssamtal och uppföljningar för att bedöma framsteg, identifiera
nya behov, och ge stöd.

3. Individuellt anpassade planer för professionell utveckling
4.Öppna kommunikationskanaler för feedback och synpunkter
5.Samarbeta med externa stödnätverk för att erbjuda specialiserad hjälp vid behov.
6.Erbjuda tillgång till resurser för psykisk hälsa och välbefinnande genom medarbetarstöd.

ETT LÅNGSIKTIGT STÖDSYSTEM BÖR INNEHÅLLA:
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När arbetsplatser i allt högre grad använder AI-verktyg för rekrytering, prestation och
kompetensutveckling är det avgörande att dessa teknologier används varsamt och med fokus på
icke-diskriminering. AI-system kan individanpassa utbildningar, följa upp utveckling och
effektivisera tillgänglighetsanpassningar. Men utan tillsyn kan de också förstärka fördomar
och oavsiktligt missgynna vissa grupper.

För att förebygga detta bör organisationer:
1.Regelbundet granska AI-system för att upptäcka och eliminera snedvridningar i exempelvis

rekrytering och prestation.
2.Säkerställa transparens – tydligt informera anställda om hur AI-beslut fattas.
3.Använda AI som stöd till mänskliga beslut, inte som ersättning – och behålla en

människocentrerad syn på karriärutveckling och arbetsstöd.
4.Utbilda personalen i etisk AI-användning så att teamen förstår begränsningarna och

ansvarsområden.

AI OCH INKLUDERANDE ARBETSMILJÖER:



Juridisk aspekt: Enligt EU Employment Equality Directive (2000/78/EC), är arbetsgivare
skyldiga att erbjuda skäliga anpassningar löpande och garantera lika möjligheter till
karriärutveckling för personer med funktionsnedsättning.
Enligt AI Act (Regulation (EU) 2024/1689), måste arbetsgivare säkerställa att AI-system
som används i arbetsrelaterade beslut följer grundläggande rättigheter, säkerhetskrav och
krav på transparens. Det är arbetsgivarens ansvar att aktivt identifiera och motverka AI-
baserade snedvridningar samt säkerställa att automatiserade beslut inte leder till
diskriminering.

Exempel: Ett företag startar ett långsiktigt mentorsprogram där medarbetare med särskilda
behov matchas med erfarna kollegor som erbjuder löpande vägledning. HR-avdelningen gör
halvårsvisa utvärderingar av hur väl anpassningarna fungerar och justerar stödet baserat på
feedback från medarbetaren. På så vis säkerställs att individen får fortlöpande stöd och
möjlighet att växa i sin roll och karriär.
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Genom att integrera långsiktiga stödsystem och använda teknik på ett
ansvarsfullt sätt skapar organisationer en hållbar inkludering som ger alla
medarbetare möjlighet att utvecklas, bidra och lyckas över tid.



STEG 
9

1.Uppmuntra öppen återkoppling – Skapa en miljö där medarbetare och andra intressenter
känner sig trygga att dela konstruktiv feedback om diskriminering och arbetsmiljö. Erbjud
anonyma kanaler och uppmuntra dialog kring kultur, mångfald och inkludering.

2.Följ upp och utvärdera – Gör regelbundna bedömningar av hur väl
antidiskrimineringsåtgärder fungerar. Använd exempelvis enkäter, intervjuer eller
fokusgrupper för att få direkt insikt från personalen.

3.Agera på feedback – Feedback ska inte bara samlas in – den ska leda till åtgärder. Inför en
tydlig process för att granska synpunkter och justera policys, utbildningar eller arbetssätt
därefter. Att visa att feedback tas på allvar stärker förtroendet.

Feedback och anpassning är avgörande för att främja en inkluderande miljö
och säkerställa att antidiskrimineringsåtgärder förblir effektiva. Genom att
kontinuerligt utvärdera och anpassa strategier för inkludering kan
organisationer upprätthålla framgång i sitt arbete för jämlikhet. Aktiv
anpassning gör det möjligt att justera riktlinjer, rutiner och strategier för att
möta nya behov, främja rättvisa och ge fortsatt stöd till alla medarbetare –
oavsett bakgrund, kön, etnicitet eller andra egenskaper.

FEEDBACK OCH ANPASSNING

SÅ IMPLEMENTERAS FEEDBACK OCH ANPASSNING:
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NYCKELKOMPONENTER FÖR ANPASSNING OCH KONTINUERLIG
FÖRBÄTTRING:
1. Ständiga förbättringar – Arbetet för jämlikhet är inte statiskt. När samhällets förståelse

för diskriminering utvecklas, bör även organisationens policyer och insatser göra det.
Regelbunden översyn säkerställer att arbetet är proaktivt och aktuellt.

2. Agera utifrån mottagen feedback genom att införa tydliga processer för granskning av
input och att översätta det till förbättringar i system, verktyg eller beteenden.

3. Involvera anställda i förändringsinitiativ för att säkerställa att anpassningar främjar
inkluderande framsteg.

4. Involvera ledarskapet – Chefer måste ta en aktiv roll i att agera på feedback. Det innebär
att sätta tydliga mål, identifiera systematiska snedvridningar och avsätta resurser för
förbättringar. Ledare ska också föregå med gott exempel i inkluderande beteende.



Juridisk aspekt: Enligt EU:s direktiv om likabehandling i arbetslivet (2000/78/EG) förväntas
arbetsgivare inte bara förhindra diskriminering, utan också se till att deras
inkluderingsstrategier är effektiva över tid. Att anpassa policyer och rutiner utifrån
feedback från anställda är en del av denna skyldighet att upprätthålla rättvisa och
jämställdhet på arbetsplatsen.

Exempel: En organisation inför en kvartalsvis pulsmätning om inkludering. Den gör det
möjligt för anställda att anonymt ge feedback om sina upplevelser. Baserat på resultaten
reviderar ledningen processen för handikappanpassning, förenklar ansökningsblanketten och
inför en tydligare tidslinje för svar. Chefer får utbildning i hur man följer upp feedback på
teammöten.
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Genom att aktivt söka feedback och binda sig till ständig anpassning bygger
organisationer en kultur av förtroende, motståndskraft och varaktig inkludering.
Där bidrar varje röst till positiv förändring.



Att uppmärksamma framgångar och dela positiva berättelser är viktigt för att
stärka organisationens engagemang för mångfald, jämlikhet och inkludering.
Att lyfta fram individuella och gemensamma prestationer bidrar till en
stödjande och stärkande arbetsmiljö där alla känner sig värdefulla. Det visar
också effekten av de inkluderande insatserna och motiverar fler att delta
aktivt i arbetet.

UPPMÄRKSAMMA FRAMGÅNGAR
OCH DELA BERÄTTELSERSTEG 
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NYCKLAR FÖR ATT FIRA FRAMGÅNG OCH BERÄTTANDE /
STORYTELLING

1.Stärker arbetsmoralen – Medarbetare känner sig uppskattade och motiverade när deras
insatser uppmärksammas.

2.Förstärker inkluderande värderingar – Att offentligt lyfta mångfalds- och
inkluderingsarbete inspirerar till större engagemang.

3. Inspirerar andra – Framgångsberättelser lyfter förebilder och visar vad som är möjligt för
andra.

4.Stärker känslan av tillhörighet – Erkännande bygger stolthet och sammanhållning i
arbetsgruppen.

5.Skapa plattformar för anställda att frivilligt och säkert dela sina röster, vilket
säkerställer att deltagande i berättandet är stärkande och aldrig påtvingat.

Juridisk aspekt: European Disability Strategy, rättigheter för personer med
funktionsnedsättning uppmuntrar arbetsgivare att lyfta goda exempel på inkluderande
arbetsmetoder och sprida framgångshistorier för att inspirera andra företag.

Exempel:  Lyft fram medarbetarberättelser i företagets nyhetsbrev eller på sociala medier
för att visa den positiva effekten av inkluderande rekrytering och arbetskultur. Det stärker
organisationens varumärke och uppmuntrar fler att följa goda exempel.
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Inkludering är inte ett engångsinitiativ – det är ett pågående engagemang som lever vidare
genom dagliga handlingar, kontinuerligt lärande och delade erfarenheter. Genom att fira
framgångar och ge utrymme åt autentiska berättelser, hedrar organisationer inte bara framsteg
utan stärker också grunden för en inkluderande kultur. Varje röst och varje milstolpe räknas.
Tillsammans bygger vi arbetsplatser där mångfald värdesätts, rättvisa upprätthålls och
tillhörighet är en delad verklighet för alla.
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