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i lokala samverkansgruppen
En praktisk guide



Innehåll

1. Arbetet med aktiva åtgärder, de fyra stegen
2. Checklista – att tänka på före, under och efter mötet med 

lokala samverkansgruppen kopplat till jämställdhet och 
lika villkor



De fyra stegen 

Medarbetarwebben:

Arbeta förebyggande mot diskriminering

https://internt.slu.se/Organisation-och-styrning/lika-villkor/arbeta-forebyggande-mot-diskriminering/


Vi kommer att 
illustrera hur arbetet 
kan gå till genom två 

olika exempel 
(områden inringade 

med rött).



Genom en undersökning upptäcker ni risker i verksamheten. 
Undersökning kan ske på olika sätt, det kan till exempel vara:
• enkäter
• individuella samtal
• gruppsamtal, till exempel vid ett avdelningsmöte
• arbetsplatsträffar
• genomgång av institutionens/enhetens olika rutiner och policydokument, 

exempelvis vid revidering

Gör undersökningen utifrån samtliga diskrimineringsgrunder.



Exempel steg 1: Undersöka
Exempel 1: ”När vi granskar rekryteringsprocessen ser vi att det finns vissa 
mönster kring vilka som söker tjänster hos oss samt att det finns en risk för att 
vissa grupper har valts bort under processens gång.”

Exempel 2: ”Jargongen på arbetsplatsen innehåller sexistiska skämt och 
nedlåtande uttalanden om etniska grupper.”



När kartläggningen och inventeringen är klara är det dags att analysera 
materialet och diskutera orsaker till de risker och hinder ni upptäckt. 
Dokumentera er analys.
Exempel på frågor att ställa:
• Vad beror skillnaderna på?
• Har riskerna och hindren en koppling till en eller flera 

diskrimineringsgrunder?
• Hur skulle ni vilja att det såg ut?
• Vilka åtgärder kan ni vidta så att riskerna och hindren undanröjs/minskas?



Exempel steg 2: Analysera
Exempel 1: ”Vi tror att orsakerna är att det finns brister i hur rekryteringen går 
till. Det finns bristande kunskap hos de som deltar i rekryteringsprocessen 

eller så anställer vi bara dem som vi redan känner till.”

Exempel 2: ”Kunskapsnivån om vad som är trakasserier och sexuella 
trakasserier är inte tillräcklig och institutionens åtgärdsplan/verksamhetsplan 
för lika villkor är inte kända eller förankrade hos medarbetare och chefer.”



Därefter ska ni bestämma vilka åtgärder som behöver vidtas. Det går inte att säga generellt 
vilka åtgärder ni ska genomföra utan det får ni bedöma utifrån de risker och hinder som ni har 
hittat i er undersökning och er analys. Åtgärderna ska genomföras så snart som möjligt. Ni 

ska bestämma följande:

• Vilka åtgärder ska vidtas?

• Vem är ansvarig för att åtgärderna genomförs?

• När ska åtgärderna vara utförda?

Enligt lagen ska ni vidta de åtgärder som skäligen kan krävas. Vad som är skäligt kan vara 
olika från fall till fall – det beror på vilka behov som finns i verksamheten med hänsyn till 
förutsättningar, resurser och andra omständigheter. Tänk på att inget identifierat problem får 
lämnas helt utan åtgärd. Åtgärderna som genomförs får inte heller vara betydelselösa.



Exempel steg 3: Åtgärda
Exempel 1: ”Våra åtgärder blir att besluta att alla annonser om nyrekrytering ska ut i breda 
informationskanaler. Vi säkerställer att de som har ansvar för rekrytering har kunskap om 
diskriminering och bias genom att: 1) ta fram en checklista som formaliserar 
rekryteringsprocessen samt, 2) tar del av KI:s utbildning om bias i rekryteringsprocessen som 
3) följs upp av att vi anordnar en workshop med olika case kopplat till rekrytering.* Vi 
bestämmer hur och när det ska göras, vem som har ansvar samt hur uppföljning ska ske.”

Exempel 2: ”1. Ny rutin införs: Alla chefer ska gå igenom a) fakultetens handlingsplan för lika 
villkor, b) SLU:s riktlinjer vid misstänkta trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier 
samt c) SLU:s nanoutbildning till medarbetar om diskriminering och lika villkor, vid varje 
anställning. 2. Ett personal/institutionsmöte/avdelningsmöte under året kommer att hållas med 
fokus på bemötande och gränsdragningar och hur man som omgivning kan säga ifrån.”* Inför 
det mötet ska alla medarbetare genomgått nanoutbildningen om diskriminering (följs också 
upp vid medarbetarsamtal).

* Vi tar hjälp av HR och lika villkorshandläggare



Har ni åstadkommit det ni ville genom de åtgärder som har genomförts – det vill säga, har ni 
undanröjt de risker och hinder som identifierades i undersökningen?

• Har ni genomfört alla åtgärder?

• Fick åtgärderna avsedd effekt?

• Var det några åtgärder som fungerade mindre bra?

• Behövs andra åtgärder?

Resultatet av uppföljningen och utvärderingen är ett bra underlag för nästa cykel av arbetet 
med aktiva åtgärder. Undersökningen i nästa cykel kan användas både för att fånga upp nya 
risker och hinder och för att se om tidigare upptäckta risker och hinder finns kvar.

Dokumentera uppföljningen.



Exempel steg 4: Följa upp & utvärdera
Exempel 1: ”Vi utvärderar arbetet i ledningsgruppen och samverkansgruppen, 
och går igenom om vi utfört åtgärderna, hur det har gått och om vi sett något 
resultat.”

Exempel 2: ”Chefer och arbetsledare ska uppmärksamma om jargongen 
förbättras efter personalmötet/institutionsmötet/avdelningsmötet och även 
fråga skyddsombud och kontaktpersoner. Om situationen inte förbättras, 
kommer en ny analys att göras av rådande attityder och vilka åtgärder som 
kan vara lämpliga att genomföra.”



Exempel: Dokumentation



Före mötet:

• Inkludera dokumentationsmallen för arbetet med lika villkor och arbetsmiljö i inbjudan till mötet. Denna 
fungerar som både åtgärdsplan och dokumentation för arbetet med JLV och arbetsmiljö vid 
institutionen.

• Har det inkommit information från fakultetens JLV-kommitté eller JLV-rådet som ska tas upp/diskuteras 
under mötet?

• Lyfta frågan om JLV på institutionsmöte och uppmuntra till input/frågor om sådana finns.

• Har ni tillgång till något nytt underlag som är relevant att riskbedöma inom ramen för lika 
villkorsarbetet? Till exempel kursutvärdering, enkäter av olika slag, personalstatistik, budgetunderlag-
och dialoger.



Under mötet:

• Gå igenom åtgärdsplanen och följ upp/checka av det som gjorts sedan förra mötet. 

• Har det hänt något eller inkommit information som föranleder att en ny undersökning och analys bör 
initieras?

• Kan vi identifiera någon ny risk som vi behöver bedöma? 

Efter mötet

• Framkom nya risker för diskriminering eller trakasserier som inte (enbart) bör hanteras på 
institutionsnivå? Lyft dessa till JLV-kommittén.

• Ta stöd av fakultetens lika villkorshandläggare eller de resurser som finns i det systematiska arbetet.



• Kontakta gärna er HR-specialist och/eller fakultetens lika 
villkorshandläggare om ni har frågor eller behöver stöd.



Tips
• Recruitment Bias in Research Institutes - YouTube Film med 

rollspel/rekryteringsgrupp
• KI:s utbildning om bias i bedömningsprocesser
• Webbutbildning Rasism i arbetslivet, Länsstyrelsen Stockholm
• Turkkiosken | SVT Play
• Diskrimineringsombudsmannen DO – YouTube
• Respekttrappan - Make Equal

https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo
https://ki.instructure.com/courses/1542
https://rise.articulate.com/share/EvBp3aXTAgmpTZ3hK6lhKjplFVTHuyTy#/
https://www.svtplay.se/video/13851656/turkkiosken
https://www.youtube.com/user/DOiSverige/videos
https://makeequal.se/respekttrappan/
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