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JamO Att arbeta fram en jamstalldhetslpan

Inledning

Nar jamstalldhetslagen (JamL) tradde i kraft 1980 infordes en bestimmelse
om att samtliga Sveriges arbetsgivare ska bedriva ett aktivt och mélinriktat
jamstalldhetsarbete. Sedan 1992 giller att arbetsgivare med tio eller flera
anstillda arligen — i samverkan med arbetstagarna — ska uppritta en
skriftlig plan for jamstalldhetsarbetet.

Arbetsgivaren ir skyldig att motverka och férebygga uppkomst av diskri-
minering samt skynda pd jamstalldhetsutvecklingen. Jamstalldhetslagen ar
konsneutralt utformad men syftar framst till att forbattra kvinnors villkor
eftersom kvinnor som grupp har samre eller svagare villkor pa arbets-
marknaden.

Jamstilldhetsombudsmannen (JdamO) har tillsyn 6ver jamstilldhetslagen.
En stor del av myndighetens arbete gar ut pa att ge riktlinjer till arbets-
marknadens parter om hur de bast kan leva upp till bestimmelserna
samt att utforma radgivningsmaterial som underlattar forstaelsen och ger
konkret viagledning.

Steg for steg lotsar denna grundbok fran JamO dig som arbetar med jim-
stilldhetsplaner genom processen med hjilp av:

Metodiken

Vanliga fragor och svar

De bestimmelser som ska behandlas i jamstilldhetsplanen
Lampliga dtgarder och mal for var och en av bestimmelserna
Checklista for kontroll av den egna jaimstilldhetsplanen

Forslag till lampliga enkatfragor i syfte att fanga upp de anstalldas
asikter och 6nskemal om jamstalldhetsitgirder

En litteraturlista for bakgrundskunskap eller fordjupning

Checklistan och Enkdtmallen finns ocksé att ladda ner som separata

dokument frin www.jamombud.se. Dir finns dven webbverktyget Jam-
stilldhetsplan pa Internet. For den som vill fordjupa sig i ndgot specifikt
omrade finns rapporter frin tidigare granskningar, temablad med mera.

JamOs modell kan uppfattas som generell. Arbetsgivare och fackliga orga-
nisationer anpassar den naturligtvis efter sin egen verklighet. Grundboken
stravar efter att forklara processen bakom planarbetet, vad man som ar-
betsgivare och fack sarskilt bor tanka pa och ta hansyn till.

Skriften dr utarbetad och reviderad av utredare Helen Ekstrom i samarbete
med kollegor pé enheten for rddgivning, utveckling och tillsyn pa JamO.
Layout och illustrationer ir gjorda av Marienette Collin. Ndgra av enkit-
fragorna dr utformade av Anna-Carin Johansson Lindén i ett examensar-
bete vid Orebro Universitet. Materialet fir girna citeras om killan anges.
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Jamstalldhetslagen anger en metod for att dstadkomma en jamstalld
arbetsplats och alla steg ska ske i samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare/fackliga organisationer.

Kartlaggning ) Analys av )
kartlaggning

A vV
R [

L ( L )

A Vv Vv
I
( Ny kartlaggning

Atgarda ( Férankra,

informera &
utbilda

Kartlaggning

Ta reda pa hur det ser ut for kvinnor och méan pa arbetsplatsen
Grunden for allt fordndringsarbete dr kunskap om hur ldngt man redan
kommit och hur lingt man har kvar.

Kartlagg arbetsplatsen och nuldget ur ett jamstilldhetsperspektiv. Utga
ifran vanlig personalstatistik, men bryt ned uppgifterba i kvinnor och min.
Ta vid behov fram ny statistik uppdelad pa kvinnor och min och komplet-
tera girna med enkiter dir de anstillda kan redogora for sina behov av
och onskemal om jamstalldhetsatgarder.

Kartlaggningen bor 6versiktligt och 6verskadligt redovisas i det dokument
som ska bli er jamstilldhetsplan. Avsikten ir att fa en tydlig koppling
mellan hur det ser ut, vad som behover goras och vad mélet ar med atgir-
derna. Den konsuppdelade statistiken bor ses 6ver arligen. Det ar viktigt
for att kunna kontrollera resultatet av de dtgirder ni vidtar.

JAMSTALLDHET

Kvinnor och mén skall ha samma makt att forma samhéllet och sina egna liv.
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Analysera jamstalldhetslaget

Begrunda vad kartliggningen visar. Lat analysen ta tid eftersom det kan
vara svart att upptiacka monster av ojamstilldhet ”om det alltid sett ut pa
det sittet”. Om exempelvis statistiken visar att de kvinnliga anstillda ar
sjuka i betydligt hogre grad dn de manliga, sd noj er inte med att enbart
redovisa detta utan fundera 6ver varfor! Kan det finnas en koppling mel-
lan hog sjukfranvaro och var kvinnorna befinner sig i organisationen eller
vilket arbete de utfor? Tank pa att dven om ert material inte visar pa
uppenbart ojamstillda villkor sd kan de finnas dolda i organisationen.

Fordelen med att gora enkater ar att de anstallda kan peka pa sddant

som inte syns i statistiken: erfarenheter, stimningar, asikter etcetera. Tank
pd att det ar viktigt att fundera 6ver hur ni ska ta hand om resultatet av
enkdtsvaren, sirskilt om de visar pa problem ni inte kunnat tinka er fanns
pa arbetsplatsen.

Efter kartlaggningen och analysen bor ni ha en bra grund for att planera
ert jamstilldhetsarbete. Ga vidare till att fundera 6ver vilka malsattningar
ni ska ha for det kommande &rets insatser.

Utvarderingsbara mal - vad ska jamstélldhetsarbetet
leda till?

Utifrdn de brister som kartliggningen pekat pa ska ni bestimma vilka lang-
och kortsiktiga mal ert jimstilldhetsarbete ska uppfylla. Det viktigaste ar
att mdlen ar realistiska och matbara eller utvarderingsbara. Langsiktiga
och kortsiktiga mal bor stimma Gverens sa att det kortsiktiga malet ar en
delmingd eller aspekt av det langsiktiga malet. Om en arbetsgivare vill 6ka
andelen personer av underrepresenterat kon inom en viss yrkeskategori
med 10 procent under en fyradrsperiod kan malet for det innevarande dret
exempelvis ligga pa 3 procent.

ARBETSGIVARE

Den juridiska person som star som arbetsgivare och inom staten betraktas
avtalspart i anstéllningsférhallandet. i princip varje myndighet som en
En kommun &r en arbetsgivare, men arbetsgivare. Nar det géller beman-

om kommunen lagt ut en verksamhet ningsforetag eller entreprendrer kontra
pa ett bolag eller en stiftelse &r bolaget  de arbetsgivare som hyr in deras

eller stiftelsen arbetsgivare for den tjanster maste frdgan om vem som ar
verksamheten. Ett landsting &r en juridisk person avgoras fran fall till fall.
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Konkreta atgarder — vad ska goras, hur ska det goéras, nar
och av vem?

Lista de dtgirder ni ska vidta for att nd malen. Mal och atgarder ska i
princip finnas for varje delomrdde i JamL (4-9 och 11 §§). Nu, mer dn
ndgonsin, ar det viktigt att vara konkret. Anvind inte ord och begrepp
som bor, ska efterstravas, ska framjas. Konkretisera! Vad ska goras? Hur
ska det goras? Ndr ska det goras? Vem ska utfora uppgifterna? Stall er hela
tiden kontrollfrdgan: Kan detta utvirderas?

Om kartlaggningen visar att ni redan har uppnétt likvardiga forhallanden
for kvinnor och man pa ndgot omrade behovs inga mal eller dtgirder

for just det omradet. Kanske har arbetsplatsen lika manga kvinnor som
min inom samtliga yrkeskategorier och befattningar? Kanske finns det
ingen konsskillnad nar det giller sjukfranvaro, fordldraledighetsuttag eller
hur makten 6ver verksamhetsbeslut ar fordelad? Kanske anser samtliga
anstillda att arbetsplatsen fungerar bra nar det giller mojligheten att kom-
binera fordldraskap och arbete. Beskriv i planen, giarna med statistik eller
pa annat sitt, varfor ni inte behover méal och atgarder for visst omrade.
Viktigt att kdnna till ar dock att ni alltid mdste ha en plan for att forebygga
och motverka sexuella trakasserier och trakasserier pd grund av kon, dven
om ni inte fatt nagra signaler om att sidant forekommer. Ni maste ocksa
ta fram en handlingsplan for jamstallda loner och redovisa resultatet av
lonekartliggningen oavsett om nagra osakliga loneskillnader har synlig-
gjorts eller ej.

Vidta atgarder

Nu ar det dags att genomfora de dtgarder som kartliggningen visade var
nodvindiga.

Aret efter: Utvardering - ledde atgarderna fram till malen?

En utvirdering av planen ska ske varje ar, innan nista plan skrivs. Syftet
med utvarderingen dr att undersoka hur ldngt man kommit i jamstalld-
hetsarbetet; om malen har uppnatts, vilket resultat de vidtagna dtgarderna
fick eller inte fick. Malen kanske var for hogt stillda, dtgarderna kanske
var fel eller glomdes bort. Vilka skilen till misslyckanden dn ar ska de
analyseras och i nidsta plan ska ni dra slutsatser av det. Med hjalp av revi-
derad personalstatistik och andra visentliga uppgifter gors en ny kartlag-
gning och nya mal och atgarder planeras tills dess att ni uppnatt likvardiga
villkor for kvinnor och man pa arbetsplatsen.

Arbetar ni fram jamstilldhetsplanen enligt den metodik som redovisas hir
underlittas ert framtida jamstilldhetsarbete. D4 har ni fatt en stabil grund
att std pa och kan 4r efter 4r mata effekterna av era dtgirder. Det dr i det
narmaste omojligt att utvardera en jamstalldhetsplan som inte ar konkret
eller mitbar. Men om planen klart anger vad som ska goras, hur det ska
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goras, nar och av vem, ja da ar halften av arbetet med nista ars plan redan
gjort.

Jamfor dessa tva exempel
(De bada arbetsgivarna har liknande problem att 16sa.)

Arbetsgivare 1: Vi bor efterstridva en arbetsplats fri fran konskrankande
attityder.

Arbetsgivare 2: Vi har genom intervjuer med de anstillda i samband med
skyddsronden blivit uppmarksammade pa att det forekommer attityder och
sprakbruk som kranker kvinnor och min. Det finns en rd jargong bland de
anstillda och pin-up bilder i gemensamma utrymmen. Vi har arbetat fram
en policy som tydligt tar avstind frin sidana foreteelser pd var arbetsplats.
Har skall inte forekomma attityder eller annat som kranker vare sig kvinn-
liga eller manliga anstillda. Visning av pornografiskt material ar forbjudet.
Respektive arbetsledare ansvarar for att bilder tas ned och att man har en
respektfull attityd mot varandra.

Arbetsgivare 1 har kanske tankt sig liknande beslut och dtgiarder som
arbetsgivare 2. Men det framgar inte. Hur ska de anstillda forsta vad som
galler och hur ska den till intet forpliktigande meningen hos arbetsgivare 1
kunna maitas och utvirderas?

Mer om sambandet kartlaggning—plan—utvardering—ny plan med fokus pa
utvirderingsarbetet

Det maste allts finnas ett samband, en rod trad, mellan hur det ser ut
(kartlaggningen), vad ni vill uppna (malen), vad ni ska gora (atgarderna),
matning och analys av effekterna av det ni gjort (utvarderingen) och vad
ni ytterligare behover gora (ny plan). Nagra fragor som kan ge struktur 4t
utvarderingen:

Vad hade vi dtagit oss att gora under dret? Har det blivit utfért? Om
inte, varfor inte och vem bir ansvaret for att det inte blev gjort?

Har vi nitt vira mal? Om inte, varfor inte? Var malen for hogt satta
eller var atgirderna felaktiga eller otillrackliga?

Hur anvinder vi de hir erfarenheterna i nista jamstalldhetsplan? Vad
gjorde vi som fick effekt? Vad fungerade inte? Bor vi dndra taktik i
ndsta plan? Hur ser det ut idag jamfort med tidigare? Gar det at ritt
hall?

Har atgarderna givit nagot positivt? Ekonomiskt, arbetsmiljomassigt,
for trivseln pa arbetsplatsen, for effektivitet, kreativitet etcetera?

Exempel

Denna brist ... fann vi. Vi provade dessa dtgirder ... for att dtgdrda bristen.
Vir statistik ... visar att vi delvis uppnadde det kortsiktiga mélet ... Malet
var nog lite orealistiskt.

JamO
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Slutsats: Om vi nasta ar ska nd malet ... ska vi prova en annan typ av
atgird ... Vi ska héalla jamstilldhetsarbetet levande och verksamhets-
forankrat. Fler ska vara insatta och ndgon ... ska vara backup. Nar vi
skulle skriva var forsta plan hade vi inte utvecklat bra metoder for kons-
uppdelad statistik. Vi har alltsd ingen bra bild av hur det egentligen ser

ut hos oss. Dirfor kan vi inte veta om de atgarder vi vidtog faktiskt for-
battrade jamstalldhetsliget. Vi ska ta fram systematisk statistik som vi kan
folja upp ar efter ar.
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Vanliga fragor och svar

Var framgar det att vi ska gora en jamstalldhetsplan?

Jamstalldhetsplan

13 § Arbetsgivaren skall varje ar uppratta en plan for sitt jamstalldhets-
arbete. Planen skall innehdlla en oversikt 6ver de dtgdrder enligt 4-9 §§
som behovs pa arbetsplatsen och en redogorelse for vilka av dessa atgarder
som arbetsgivaren avser att piborja eller genomfora under det kommande
aret.

Planen skall ocksd innehdlla en oversiktlig redovisning av den handlings-
plan for jamstidllda 16ner som arbetsgivaren skall gora enligt 11 §.

En redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta stycket har
genomforts skall tas in i efterfoljande ars plan.

Skyldigheten att uppritta en jamstilldhetsplan giller inte arbetsgivare som
vid senaste kalenderarsskifte sysselsatte farre dn tio arbetstagare.

Vilka bestammelser ska behandlas i planen?

4-11 §§ i jamstalldhetslagen ar de som ska behandlas i jamstalldhets-
planen. Under respektive kapitel i detta material beskrivs vad ni méste ta
reda pa for att veta vilka dtgarder som kan behovas och vilka mal som

kan vara rimliga for dret och pa lingre sikt. Ni kan uppticka att samma
atgarder kan behovas under flera paragrafer eftersom de ofta hinger sam-
man. Om foretaget/organisationen pd ndgot omrade inte har mojlighet eller
anledning att vidta nigra atgarder ska det framga, garna styrkt med statis-
tik. Enligt 13 § ska ocksa en redovisning av hur de planerade dtgiarderna
har genomforts tas in i efterféljande ars plan.

Vem &r ansvarig for jamstalldhetsarbetet/-planen?

Varje arbetsgivare (juridisk person) som sysselsitter minst tio personer ar
ansvarig for att det upprattas en jamstalldhetsplan. Arbetsgivaren ansvarar
ocksa for att planen motsvarar jamstalldhetslagens krav pa konkretion och
matbarhet. En koncern ar inte den juridiska personen for de bolag som
ingér i koncernen. Inom en kommun ir det kommunen och inte enskild
forvaltning som riaknas som arbetsgivare. Men ett kommunalt bolag ar en
egen juridisk person. Varje landsting dr en arbetsgivare och inom staten ar
det respektive myndighet som dr arbetsgivare. Fackliga organisationer dr
inte ansvariga for att det upprittas en jamstalldhetsplan och inte heller for
innehéllet i den men de ska i enlighet med 2 § samverka med arbetsgivaren
for att jamstalldhet i arbetslivet ska uppnas.
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Vad innebar samverkan?

Arbetet med planen ska ske i samverkan med arbetstagarna. Det innebar
att arbetsgivaren helst bor bilda en grupp med representanter fran arbets-
givarsidan och arbetstagarsidan som ansvarar for jamstalldhetsfragorna
och arbetet med att ta fram jamstalldhetsplanen. Det vanliga ar att fackligt
fortroendevalda representerar arbetstagarsidan. Tank pa att ett bra och
verkningsfullt jamstdlldhetsarbete kraver forankring bade bland de an-
stillda och hos ledningen. Om ingen medlem i jimstilldhetsgruppen har
omedelbart ledningsansvar méste gruppens idéer och planer forankras hos
ndgon i ledningen.

Det ar viktigt att de fackliga organisationerna deltar i hela processen och
alla dess steg.

Ska man ha en eller flera jamstélldhetsplaner?

Om det ska finnas en plan eller flera kan arbetsgivaren sjalv ta stallning till.
P4 en stor arbetsplats kan det vara praktiskt att ha en 6vergripande plan
och delplaner for avdelningar/forvaltningar. Dessa planer utgor da till-
samans arbetsgivarens jamstalldhetsplan. Detsamma giller for arbetsgivare
som har filialer eller enheter spridda geografiskt. Huvudsaken ir att samt-
liga anstillda omfattas av jamstalldhetsplanen. Huvudkontorets anstillda
far exempelvis inte glommas bort och inte heller de avdelningar/forvaltnin-
gar hos en stor arbetsgivare som har firre dn tio anstallda. Viktigt 4r ocksa
att planen/planerna ir relevanta s att alla anstillda kdnner igen sig. Dock
ska det finnas en central sammanstillning av samtliga avdelnings-/forvalt-
ningsplaner som sammanfattar arbetsgivarens totala jaimstilldhetsarbete.

Separat dokument?

Jamstalldhetsplanen kan med fordel kopplas ihop med det systematiska
arbetsmiljoarbetet (AFS 2001:1) eller andra dokument. Ju mer jamstalld-
hetsfrdgorna integreras i organisationens dagliga arbete desto bittre. Men
tills dess att jamstalldhetsarbetet har blivit en sjidlvklar del av verksamheten
ar det viktigt att ha ett sarskilt fokus pa konsaspekten som annars ofta
gloms bort, det vill siga ha en separat jamstalldhetsplan. JamO forordar
av det skilet i allmanhet separata planer for jamstalldhet och till exempel
méngfalds-/antidiskrimineringsarbetet.

Hur gér man for att alla ska kanna till planen?

Nar jamstalldhetsplanen ar klar; upprattad i samverkan mellan anstillda
och ledning, och nir ni har kontrollerat att dtgarder och malsittningar
motsvarar jamstalldhetslagens krav pa konkretion och matbarhet, s ater-
star att gora planen kdnd bland de anstillda. Gor planen tillganglig for alla
anstillda och redogor for de mal ni satt upp, de dtgarder som ska vidtas
och varfor det behover ske. Redogor ocksa for viktiga grundprinciper i
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jamstalldhetsarbetet, exempelvis arbetsgivarens installning till sexuella
trakasserier och trakasserier pa grund av kon eller de langsiktiga malen for
jamstalldhetsarbetet.

Ska jamstélldhetsplanen skickas in till JamO?

Jamstalldhetsplanen ska inte redovisas for JamO sdvida myndigheten inte
begir att fa ta del av den.

I vilka fall och hur granskar JAmO en jamstélldhetsplan?

JamO granskar jamstalldhetsplaner om myndigheten far kinnedom om att
brister forekommer. Det kan till exempel ske om det kommer in en anmailan
till myndigheten om att en viss arbetsgivare brister i sitt jamstilldhetsarbete,
inte lever upp till jimstélldhetslagens intentioner eller saknar jamstallhetsplan.
JamO granskar dven kontinuerligt jamstalldhetsplaner pa eget initiativ. Nar
JamO granskar en arbetsgivares jamstalldhetsplan kontrollerar mydigheten att:

»  Jamstilldhetsplanen ar aktuell for innevarande ar.

»  Jamstilldhetsplanen ar upprittad i samverkan mellan arbetsgivare och
representanter for arbetstagarna.

»  Jamstalldhetsplanen innehéller konkreta dtgarder och utvirderingsbara mal
for 4-9 och 11 §§ jamstalldhetslagen, dir det ar relevant for verksamheten.

»  Det finns en utvardering av foregdende ars jamstalldhetsarbete med en
diskussion och analys av hur framgangsrika dtgarderna varit.

Om jamstilldhetsplanen inte skickas in pd begiran av JamO skickar myn-
digheten en pdminnelse och informerar arbetsgivaren om att JamO har
mojlighet att vid vite (33-34 §§ JamL) forelagga arbetsgivaren att skicka in
de efterfragade handlingarna eller uppgifterna. Det innebar att arbetsgivare
som vagrar att uppratta en plan, alternativt vagrar sinda in sin plan till
JamO, riskerar att foreldggas ett vite.

Efter granskning skickar JamO en skrivelse till arbetsgivaren med synpunk-
ter pd jamstalldhetsplanen.

VITE

Ekonomiskt patryckningsmedel for att forma en part att géra det parten ar alagd
att géra inom en angiven tidsrymd.
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Vad hander om den inskickade planen inte lever upp till jamstalldhets-
lagens bestammelser?

Om jamstilldhetsplanen inte lever upp till jimstalldhetslagens krav far
arbetsgivaren rdd och anvisningar fran JamO om hur den ska komplet-
teras. Arbetsgivaren ska darefter skicka in den reviderade jamstalld-
hetsplanen inom viss tid.

Den reviderade planen granskas av JamOs utredare och ndgon av foljande
atgarder vidtas:

1. Planen lever i huvudsak upp till lagens krav och JamO avslutar drendet
med synpunkter och eventuellt beslut om uppfoljning aret efter.

2. Planen lever delvis upp till lagens krav och JamO kriver in ytterligare
kompletteringar. Arbetsgivaren kan fa ytterligare tid for att gora dem.

3. Planen ir inte utarbetad med hinsyn tagen till JimOs synpunkter och
den har stora brister. JamO kallar arbetsgivaren till en muntlig 6ver-
laggning. Samtidigt informeras arbetsgivaren om JamOs mojligheter
att vanda sig till jamstalldhetsnimnden och ansoka om ett vitesforeliag-
gande (35 §) for de arbetsgivare som inte foljer bestimmelserna i jaim-
stilldhetslagen.

I enstaka fall 4r arbetsgivare och JamO efter en Overlaggning oense om
vilka forbattringar som ska genomforas eller om tidsramen for att kunna
gora det.

Om en arbetsgivare inte foljer ndgon av foreskrifterna i 4-13 §§ JamL
kan arbetsgivaren foreldggas att vid vite fullgora sina skyldigheter. JAmO
limnar en sddan begiran till jamstilldhetsnamnden. En begaran om vites-
foreliggande i namnden kan dven lamnas in av ett fackforbund.

Jamstalldhetsnamnden beslutar om arbetsgivaren ska forelaggas ett vite
eller ej efter att ha inhamtat JamOs (eller fackforbundets) och arbetsgiva-

rens synpunkter (skriftligt och/eller muntligt).

I de allra flesta fall blir resultatet av en granskad jamstalldhetsplan att
arbetsgivaren foljer lagen.

JAMSTALLDHETSNAMNDEN

En ndmnd som kan besluta att en mannen eller en facklig organisation
arbetsgivare ska vitesforelaggas om begart det. Namnden bestar av nio
arbetsgivaren inte aktivt och malinriktat  ledaméter som &r jurister, represen-
arbetar for att skapa en jamstalld tanter f6r arbetsmarknadens parter
arbetsplats, sd som det uttrycks i och experter pa arbetsmarknads- och
jamstalldhetslagen. Ett sddant beslut jamstalldhetsfragor. Ledamoterna

kan fattas d& Jamstalldhetsombuds- utses av regeringen.
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4 § Arbetsforhallanden

” Arbetsgivaren skall genomf6ra sidana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i 6vrigt kan kravas for
att arbetsforhallandena skall lampa sig for bade kvinnor och man.”

Minga arbetsplatser ar fortfarande inte utformade pa ett sddant satt att
de lampar sig lika vil for kvinnliga och manliga anstillda. P4 vissa arbets-
platser finns dven andra hinder — arbetsplatskultur eller tradition — som
forsvarar eller forhindrar for arbetsgivaren att anstilla av bada konen.

Med arbetsforhallanden menas fysiska, psykosociala och organisatoriska
forhallanden. Arbetsorganisationen ska (exempelvis vid inférandet av ny
teknik eller nya arbetsuppgifter) utformas sa att arbetstagarna inte utsatts
for negativa fysiska eller psykiska belastningar. Nir det galler vird- och
omsorgsarbetens krav pa de anstillda kan det till exempel vara viktigt att
beakta effekterna av ett starkt engagemang och ett personligt ansvar, vilket
kan leda till otillracklighetskanslor och utbrandhetssymptom.

Lagstiftaren anger i jamstilldhetslagens forarbeten att arbetsgivaren

kan behova vidta enklare typer av atgiarder men ocksa att det kan behovas
mer langtgdende atgirder eftersom jamstilldhet till sin karaktar 4r ett
forandrings- och utvecklingsarbete. Bestimmelsen i 4 § bor darfor ses
som en grundforutsittning for det ovriga jamstalldhetsarbetet.

Kartligg konsfordelningen inom respektive arbete, se 6ver arbetstider med
mera och gor en genomgdng av de praktiska forhallandena. Komplettera
girna med en enkit till de anstillda som kan synliggora hinder eller for-
svarande omstiandigheter i verksamheten. Identifiera mojligheter!

Satt upp maél for att dstadkomma likvardiga villkor for kvinnor och man.
Atgirda ojamstillda férhallanden, pa en géng eller pa sikt, beroende av
karaktdren pa problemen; hur akuta dtgarderna ir.

Exempel pa vad som bor kartlaggas
Arbetets organisation

Arbetsgruppernas konssammansittning.

Undersok hur stor del av arbetsuppgifterna, uppdelat pa yrkes-
kategorier och kon, som innehdller repetitiva och/eller monotona
arbetsmoment och/eller hogt arbetstempo.

Se over moijligheten till ett innehéllsrikt och utvecklande arbete upp-
delat pa yrkeskategorier och kon.

Visar statistiken pa skillnader mellan kvinnor och min nir det géller
sjukskrivning? Har en viss yrkesgrupp fler arbetsskador dan andra?
Finns det anstillda som har ensidigt och upprepande (repetitivt)
arbete? Ar det mojligt att forandra eller variera arbetsinnehallet?

Se over arbetstidens forlaggning, hel-/deltid, overtid, flextid, individuell
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arbetstid, skift, OB, och si vidare, uppdelat pa kon. Manga kvinnor
har exempelvis ofrivilliga deltidsanstillningar som gor det svarare for
dem att ta ansvarsuppdrag och “vixa” i organisationen.

Den fysiska arbetsmiljén
Kontrollera att arbetsforhillandena lampar sig for bade kvinnor och
man, till exempel att det finns kontorsstolar och datorbord, separata
dusch- och omklddningsrum, lyftanordningar, skyddsskor, klader,
maskiner, verktyg, arbetsbord och stolar som ar anpassade for bade
kvinnor och min.
Ta fram statistik over arbetsskador, sjukfranvaro, fortidspension-
eringar for kvinnodominerade och mansdominerade grupper.

Den psykosociala arbetsmiljon
Forekommer det allmdnna uttalanden eller nedvarderande
generaliseringar kring hur kvinnor eller min fungerar pa olika arbeten?
(”Man kan inte jobba med barn och varfor skulle de vilja gora det.”
?Kvinnor klarar inte av att kora lastbil och de skulle aldrig klara av
vér jargong.”) Den sortens, ofta omedvetna, fordomar lagger hinder i
vagen for en utveckling mot jamstailldhet i arbetslivet. Arbetsgivarna
har bade ansvar och mojligheter att 4stadkomma en forandring.
Ar arbetsklimatet anpassat till bide kvinnor och min? Finns det
faktorer som forsvarar for kvinnor eller man att fa/vilja ha anstall-
ning hos er? Det ar viktigt att uppmarksamma hinder som man blivit
vardagsblind infor och inte tinker pa. Sddana hinder 4r ofta svarare att
komma tillrdtta med dn fysiska brister som for stora skyddsskor eller
for tunga redskap.

Exempel pa analys av kartlaggningen

En analys av sjukfranvaron visar att x (ange antal uppdelat pa kvinnor
och min) pa fabriksgolvet dr sjukskrivna for ”ont i axlar och rygg”, och
enkitsvaren visar att de anstillda upplever sig ha ett alltfor repetitivt och
monotont arbete. y% skulle 6nska att ndgon form av arbetsrotation

infors for att minska den ensidiga belastningen pa kroppen. De vill ocksd
fa arbeta mer tillsammans med kollegor och att rotation kan fungera kom-
petenshojande. z% onskar fa ndgon typ av friskvard (pa arbetstid eller pa
fritid) subventionerad av arbetsgivaren.

Om er kartliggning visar att det inte finns ndgra behov av atgdrder darfor
att kvinnor och min redan har lika villkor s& beskriv det (gdrna med statis-

tik).
Exempel pa langsiktigt mal
Om tre ar ska arbetsplatsen vara utformad si att den bade fysiskt och

psykosocialt lampar sig dven for kvinnor. Inom tre ar ska sjukfranvaron pa
grund av olycksfallsskador ha minskat till 0.
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Exempel pa kortsiktiga mal

Inom ett 4r ska 6vertiden ha minskat med x%. (Inget ldngsiktigt mal
beh6vs om man anser att malet 4r uppnétt i och med detta beslut.)
Inom ett ar ska vi inleda forsok med arbetsrotation pa avdelning x.
Inom ett ar ska den arbetsrelaterade sjukfrdnvaron ha minskat

med x%.

Exempel pa atgarder
Kop in lyftanordningar som underlattar tunga lyft och skyddsklader

och utrustning som passar for bade kvinnor och man. Om sidant inte
finns pa marknaden sa forklaras detta i planen.

Besluta att infora arbetsrotation for att minska risken for arbetsskador

pd grund av monotona och ensidiga arbetsuppgifter eller ett alltfor
hogt arbetstempo.

Bredda arbetsuppgifterna sd att monotoni och ensidighet minskar.
Erbjud friskvard.

Se over arbetstidens forlaggning sd att den tar hiansyn till anstalldas

ansvar for barn och mojliggor for kvinnor med deltidsanstéllningar att

vid behov 6ka sin arbetstid.

Begrinsa systematiska krav pa overtid (dven obetald 6vertid).

Fatta beslut om att pa sikt skapa heltidsanstillningar for dem som vill
ga upp 1 arbetstid.

Anordna seminarier eller kurser for att diskutera vanliga fordomar och

negativa attityder till kvinnors och mins yrkesval och fiardigheter.

Detta dr exempel pd VAD som ska goras. Ange dven ange HUR det ska

goras, NAR det ska goras och VEM som ir ansvarig for genomfoérandet.

Hur ska atgarderna vidtas

Exempel: Forsoket med arbetsrotation foljer en modell som foretaget tagit
fram. Samtliga anstillda informeras om arbetsrotationen och dess syfte.
Efter tre mdnader ska forsoket foljas upp och de anstilldas erfarenheter
och synpunkter inhamtas.

Néar ska atgarderna vidtas

Exempel: Januari: Foljande personer (namn) ska g parallellt med (namn)
for att lira sig de arbetsmoment som de ska utféra under arbetsrotations-
forsoket. Extern utbildning i vissa arbetsmoment.

Februari: Arbetsrotationsforsoket paborjas. Start for friskvardsprogram.

Vem ar ansvarig for atgérderna

Exempel: Maria M ar ansvarig for arbetsrotationsforsoket. Sonja S dr
ansvarig for personalens fortbildning. Peter P dr ansvarig for att foretags-
hilsovarden kontaktas och for att friskvardsprogrammet paborjas.
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5 § Forvarvsarbete och foraldraskap

” Arbetsgivaren skall underlitta for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvarvsarbete och foraldraskap.”

Eftersom kvinnor fortfarande har huvudansvaret for barn och hem for-
svarar det mojligheterna till jamstalldhet i arbetslivet. Arbetsgivaren ska
darfor anstranga sig for att skapa arbetsforhdllanden som underlittar for
bade kvinnliga och manliga anstillda att dela familjeansvaret.

Arbetsgivaren ska kartligga hur kvinnliga och manliga arbetstagare anvin-
der foraldraledighetsdagar och fordelningen vid uttag av dagar for vard av
barn med mera. Kartliggningen kombineras med fordel av en enkit dar de
anstillda kan lyfta fram behov och 6nskemal om underlittande dtgirder.
Arbetsgivaren kan dven fa viktig kinnedom i samband med utvecklings-
samtal eller personaldagar om arbetstagarna anser att de kan forena sitt
arbete med ansvar for barn och om de anstillda upplever att det finns en
acceptans for att de tar sitt fordldraansvar. Mal kan bestd av att 6ka ande-
len mdn som ar foraldralediga, att samtliga anstallda ska uppleva att det dr
okej att forena forvarvsarbete med forildraskap.

Atgirderna kan gi ut p4 att sikerstilla att samtliga anstillda med barn
kan utnyttja flexibel eller individuell arbetstid, att inte moten, konferenser
eller dylikt forlaggs pa tid eller plats som forsvarar for anstallda att kunna
hamta och limna i barnomsorg, att se vard av barn som meriterande i
arbetslivet och sa vidare.

Kvinnliga anstillda kan behova sirskilda garantier sa att de inte slapar
efter i kompetens- eller 1oneutvecklingen pa grund av att de ar eller forvan-
tas vara borta langre foraldraledighetsperioder. For manliga anstillda ar
det viktigt att fa bort hinder i arbetsmiljon eller i arbetsorganisationen nir
de vill vara forildralediga. Det kan finnas negativa attityder hos arbets-
givare och arbetskamrater gentemot man som vill vara aktiva fider. Bade
kvinnor och min l6per risken att under forildraledigheten osynliggoras
och uteslutas ur arbetsgemenskapen.

Exempel pa vad som bor kartlaggas

Uttag av forildraledighet, vard av sjuka barn, pappadagar med mera.
Hur mycket fordldraledighetstid tar kvinnor respektive méan ut? Finns
det hinder for kvinnor eller mén att vara foraldralediga eller for att varda
sjuka barn?

Overtidsfrekvens och synen pa overtid. Ar 6vertid ett krav pa arbets-
platsen, uttalat eller kanske mer underforstatt? Ar villighet att jobba
kvillar och helger meriterande, uttalat eller underforstatt?

Undersok om det finns behov av flexibla arbetstider eller att arbeta
hemma periodvis eller vissa dagar i veckan.
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»  Forldggs moten till tider och platser som forsvarar for fordldrar att
himta och limna pa dagis?

Exempel pa analys av kartlaggningen

»  Anstdllda med sma barn har pétalat att konferenser och moten
forlaggs till plats och tid som forsvarar for dem att kunna limna och
hdmta pd dagis. De manliga anstillda anser att det finns attityder pad
arbetsplatsen som forsvarar for dem att vara pappalediga.

»  Om er kartldggning visar att det inte finns ndgra behov av atgirder
darfor att jamstillda forhédllanden redan réder sd beskriv detta (girna
med statistik).

Exempel pa langsiktigt mal

»  Antal dagar som man ar fordldralediga ska oka med x % till ary.
»  Det ska vara mojligt for alla anstillda att forena forvarvsarbetet
med ansvar for barn.

Exempel pa kortsiktigt mal

»  Inom tvd manader ska vi ha funnit former for att hélla foraldralediga
informerade om vad som hinder i verksamheten och pa arbetsplatsen.

»  Sedan var pappaledighetskampanj och forsoket med delat chefskap
inletts ska uttaget ha okat med y%. Alla moten ska ligga pa tider som
passar ocksd for smabarnsforaldrar.

Exempel pa atgarder

»  Fatta ett policybeslut om att fordldraledighet 4r meriterande.

»  Hall de foraldralediga informerade om vad som hander pa arbets-
platsen, sind hem motesprotokoll, bjud med dem pa personalresor/
konferenser, med andra ord: Underlitta aterkomsten till arbetet.

»  Minska overtiden.

»  Infor flexibel eller individuell arbetstid.

»  Infor delat chefskap sa att aven chefer kan vara fordldralediga eller ha
flexibel arbetstid under den period de dr smabarnsforaldrar.

»  Madnga arbetsgivare uppmuntrar minnens uttag av forildraledighet
genom att fylla ut foraldrapenningen med 16n. Obs: Det ir viktigt att
arbetsgivaren ger de kvinnliga anstillda en lika stor forman.
Antingen i samma slags kompensation eller exempelvis att de kvinnor
som s vill kan fa ta ut motsvarande belopp i kompetensutveckling.
Det ar en realitet att man tar korta foraldraledigheter och ofta anger
ekonomiska skil for det medan kvinnor halkar efter i karridren under
sina ldnga forildraledigheter.

»  Besluta att foraldralediga inte ska missgynnas av lonerevisioner.



JamO

Att arbeta fram en jamstalldhetslpan

Detta ir exempel pd VAD som ska goras. Glom inte att dven ange HUR
det ska goras, NAR det ska goras och VEM som ir ansvarig fér genom-
forandet.

Hur ska atgéarderna vidtas

Exempel: Snabbenkit om vilka tidpunkter som inte passar att ha moten
pa. Chefer och arbetsledare informerar om att arbetsgivaren ser positivt pa
pappaledighet. En utredning kartlagger organisatoriska hinder for foraldra-
ledighet.

Nar ska atgérderna vidtas

Exempel: Enkiten gors omedelbart och den ska vara klar senast den ...
Informationen borjar vecka ... Utredningen om organisatoriska hinder ska
vara klar den ...

Vem ar ansvarig for atgarderna
Exempel: VD Anna A for enkiten. Chefer och arbetsledare informerar.
Personalassistent Pelle P gor utredningen.
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6 § Trakasserier pa grund av kon och
sexuella trakasserier

6 § ” Arbetsgivaren skall vidta atgarder for att forebygga och forhindra
att nagon arbetstagare utsatts for trakasserier pa grund av kon,
sexuella trakasserier eller repressalier enligt denna lag.”

Definitionen av trakasserier pa grund av kon och sexuella trakasserier
framgér av 16 a§, 2 stycket:

”Med trakasserier pa grund av kon avses ett upptradande i arbetslivet
som kranker en arbetss6kande eller arbetstagares vardighet och som har
samband med kon. Med sexuella trakasserier avses ett upptriadande i
arbetslivet av sexuell natur som kranker en arbetssokandes eller arbets-
tagares vardighet”.

Arbetsgivaren dr ocksa skyldig att utreda trakasserier enligt 22 a §:

“En arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare anser sig ha
blivit utsatt for trakasserier pa grund av kon eller sexuella trakasserier av
en annan arbetstagare skall utreda omstiandigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan
kravas for att forhindra fortsatta trakasserier.”

Arbetsgivarens ansvar att forebygga och forhindra sexuella trakaserier

och trakasserier pa grund av kon innebdr att specifika dtgarder ska vidtas
oavsett om det — sd vitt arbetsgivaren kianner till — forekommer sexuella
trakasserier eller trakasserier pa grund av kon, eller ej. En kartlaggning kan
givetvis genomforas men eftersom de forebyggande dtgiarderna ar obligato-
riska ska dessa vidtas oavsett om det finns kidnda problem eller inte. Dels
pd grund av att man inte sdkert kan veta om det forekommer eller j och
dels i syfte att forhindra uppkomst av trakasserier.

Exempel pa vad som bor kartlaggas

»  Resonera inom jamstilldhetsplanegruppen eller motsvarande om vilka
problem som kan finnas just pd er arbetsplats. Finns en kriankande
jargong? Krinkande bilder? Férekommer hirskartekniker grundade
pa kon vid moten eller dylikt? Forekommer trakasserier riktade mot
enstaka individer? Mot kvinnor eller mian som grupp?

HARSKARTEKNIKER REPRESSALIER

Olika former att manipulera sa att en in- Att bestaffa en arbetstagare genom
divid eller grupp bibehaller sin éverord- att missgynna eller behandla henne eller
nade position éver en annan individ eller honom oférmanligt pa grund av att per-
grupp. Manipulationen kan ske genom sonen avvisat arbetsgivarens sexuella
osynliggorande, forl6jligande, undanhal- nérmanden eller gjort en anmalan till
lande av information, dubbelbestraffning JamoO.

och péférande av skuld och skam.
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Exempel pa mal

Malsittningen kan vara att det inte ska forekomma krinkande bilder,
fornedrande attityder eller nedviarderande sprakbruk och s vidare som kan
medfora att anstillda blir utsatta for sexuella trakasserier eller trakasserier
pa grund av kon.

Atgarder som ska vidtas:
Alla arbetsgivare ska utarbeta ndgon form av forhéllningssatt, policy
eller riktlinjer som klargor att sexuella trakasserier, trakasserier pa
grund av kon eller repressalier pa grund av en anmailan inte accepteras
pa arbetsplatsen. Alla anstallda ska kanna till detta.
Samtliga arbetsgivare ska ha ndgon slags beredskap for hur problem,
enligt denna lag, ska hanteras pé arbetsplatsen. Det dr ocksd viktigt
att en arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av
kon utreder omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna samt i
forekommande fall vidtar de dtgarder som skaligen kan kravas for att
forhindra fortsatta sexuella trakasserier. Om arbetsgivaren brister i sin
utredningsskyldighet riskerar hon eller han att fa betala skadestand till
den utsatta arbetstagaren.
Om det finns problem i dagsldget pd en arbetsplats, exempelvis en
jargong som krianker kvinnor eller man, pornografiska bilder eller
annat som kan definieras som sexuella trakasserier eller trakasserier pa
grund av kon ska dessa problem omedelbart hanteras. Vilka konkreta
atgirder som bor vidtas beror pa problemens natur.
Storre krav stills pa arbetsgivare med ménga anstillda, till exempel att
det bor utses kontaktpersoner som de anstillda kan vianda dig till dels
for att gora en anmalan och dels for att fa stod och rad.

Atgéirder som kan vara lampliga i 6vrigt
Vilka atgarder i ovrigt som bor vidtas beror enligt lagstiftaren pa arbets-
platsens storlek och andra lokala férhallanden.
Information om problematiken och arbetsgivarens installning redo-
gors for pa en planeringsdag. Grupparbeten genomfors for att synlig-
gora attityder.
En utbildning genomfors for de personer som ska hantera en anmalan
om trakasserier.
Pornografiskt material forbjuds pa arbetsplatsen.

Detta dr exempel pd VAD som ska goras. Glom inte att dven ange HUR
det ska goras, NAR det ska goras och VEM som ir ansvarig for genom-
forandet.

Hur ska atgarderna vidtas

Exempel: Policyn ska skrivas in i jamstilldhetsplanen. En beredskapsplan
ska upprittas. Personalen ska informeras och utbildas. Kontaktpersoner
ska utses och offentliggoras pa arbetsplatsen.
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Néar ska atgarderna vidtas
Exempel: Senast den ...

Vem ar ansvarig for atgarderna
Exempel: VD Berit Bertilsson samt samtliga enhetschefer och kontaktper-
soner som utsetts — se beredskapsplanen.

Exempel pa en beredskapsplan fran en stadsdelsférvaltning

Handldggning av intréffade trakasserier

Som arbetsgivare har respektive enhetschef ansvaret for arbetsmiljon pad
sin enbet/sina enbeter. Enligt 22a § JamL har arbetsgivaren ett ansvar for
att utreda omstindigheterna och i forekommande fall vidta digdrder som
skaligen kan krdvas for att forbindra sexuella trakasserier eller trakasserier
pad grund av kon. Enligt 27a § JamL kan arbetsgivaren bli skadestandskyl-
dig gentemot arbetstagaren om arbetsgivaren inte anstringer sig for att fd
stopp pd trakasserierna.

Trakasserier dr ett av de kansligaste problem som kan uppsid pd en arbets-
plats, darfor att foreteelsen sd ndra beror den personliga integriteten.

Anstallda som bar utsatts for trakasserier rekommenderas ait klart och
tydligt sdga till den som trakasserar att hans/hennes handlande upplevs som
ovdlkommet och krankande. Det kan ocksd vara bra att berdtta om sina
upplevelser for ndgon man har fortroende for, samt att man sd tidigt som
mdojligt dokumenterar det intrdffade.

Om trakasserierna inte upphor eller den trakasserade inte sjilv vill eller
vdgar ta upp saken med den som trakasserar, kan den anstallde vinda sig
till ndrmaste arbetsledare, fackligi ombud eller chefen for verksambeten. En
annan mojlighet dr att vinda sig till forvaliningens jamstdilldhetsombud.

Det dr viktigt att veta att en anstdlld som pd angivet sitt tar upp en frdaga
om trakasserier inte darmed automatiskt ger in en formell anmdlan mot
trakasseraren.

Om den ovan beskrivna informella hanteringen — innefattande ocksd
rddgivning och andra former av stod — inte leder till nagon forandring av
situationen, eller om intriffade trakasserier dr av allvarlig natur, skall mera
formella atgarder tillgripas mot den som gjort sig skyldig till trakasserierna.
Dessa skall grundas pd en formell anmdlan som formuleras och limnas till:
Cheflarbetsledare och/eller facklig foretradare som i sin tur kontaktar hogre
chef eller forvaliningens jamstalldhetsombud.

Om inget av dessa alternativ stdr till buds eller om det dr arbetsgivaren som
trakasserar, kan arbetstagaren alltid gora en formell anmdlan till sitt fack
eller till JamO.
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De rdttsliga atgdrder som kan komma ifrdga till folid av en formell
anmdlan om trakasserier utgors av disciplinpdfolid (skriftlig), omplacering,
uppsdgning, avstangning, avskedande och dtalsanmadlan.

I de fall som bedoms vara mindre allvarliga, kan den dtgdrd som vidtas
inskrankas till att chef eller tjansteman i forvaltningen genomfor ett samtal
med trakasseraren och klargor situationens allvar for vederborande.

Innan fragan vicks om uppsdgning eller avskedande, mdste det provas om det
foreligger ndgon maojlighet till omplacering. Stravan skall i dessa sammanbang
vara att det dr trakasseraren som skall omplaceras, inte den trakasserade.Om
omplacering inte dr mojlig, kan uppsdagning aktualiseras. Enligt § 7, lagen om
anstillningsskydd (LAS), fdr en anstilld sdgas upp fran sin anstillning om det
finns saklig grund for detta. I stadsdelsforvaltningen XXXXX utgor allvarli-
gare eller upprepade trakasserier saklig grund for uppsigning.

Handlingsrutiner fér arbetsledare

®  Be personen som dr utsatt for trakasserier att berdtta si konkret som
mojligt.

®  Forsok ocksd om det gdr att tidsbestamma hindelserna. Skriv ned det
honlhan berdttar och lds det sedan for personen, sd att hon/han kan
bekrdfta att Du uppfattat det bela riktigt.

®  Bekrdfta for den drabbade att Du tar allvarligt pd detta och informera
om forvaltningens policy. Informera ocksd om vad Din uppgift som
ansvarig chef dr i detta sammanhang.

® Informera den drabbade om att den utredning Du ska géra kommer att
hanteras konfidentiellt och att hon/han erbdller skriftlig bekriftelse pa
ingivet klagomdl inom sju dagar.

®  [nformera henne/honom att Du hirmed startar en utredning. Utred-
ningen fdar ta max 30 dagar.

® Kalla in den person som formodas ha trakasserat omedelbart.
Informera honom/henne om vad Du vet och hor hans/hennes
synpunkter.

®  Meddela att Du nu gor en utredning. Meddela hur lang tid det ska ta
och att Du kommer att fatta ett beslut ndr Du dr fardig.

®  [nformera ocksd om att hans/hennes agerande kan fd konsekvenser, vilka
de rdttsliga atgdarderna dr som kan komma ifrdga. De utgors av disciplin-
pafolid (varning), omplacering, avstingning, uppsdagning, avskedande
och dtalsanmdlan.

® 30 dagar efter anmilan skall utredningen vara avslutad och handlings-
plan skallmeddelas berérda personer.

Rekommendationer till alla anstéllda

Anstdillda har en viktig roll att spela ndr det giller att skapa en arbetsmiljo
utan trakasserier. De kan bidra till att forbindra trakasserier genom att vara
medvetna om och kdnsliga for problemet och genom ait se till att deras eget
och arbetskamraternas upptridande inte dr krankande eller kan uppfaita
som krdnkande.
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Om Du Skulle bli trakasserad:

®  Sdg ifran! Konfrontera personen direkt! Limna inget utrymme for miss-
forstand.
Kom ibdg att det inte dr Ditt fel!
Berdtta for ndgon Du litar pd vad som hant.
Skriv ner vad som hint sd att Du ldttare kan bearbeta och dokumentera
det intrdffade. Anteckna klockslag, datum, eventuella vitinen, vad den
som trakasserade Dig sa och gjorde, hur Du kdnde Dig och hur Du
reagerade.

®  Tala med arbetsledningen, forvaliningens jamstdalldhetsombud eller fack-
ligt ombud.
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7 § Jamnare konsfordelning
genom intern rekrytering/rorlighet

” Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och
andra lampliga atgarder frimja en jamn fordelning mellan kvinnor
och man i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.”

Arbetsgivaren ska vidta dtgiarder for att 4stadkomma en jamnare kons-
fordelning genom intern rorlighet. Det handlar inte om jamlik kompe-
tensutveckling i storsta allmdnhet utan till en kompetensutveckling som
pa sikt leder till en jamnare konsfordelning inom de arbeten som idag ar
dominerade av ettdera konet; exempelvis att 6ka andelen kvinnliga chefer.

Med jimn konsfordelning avser lagstiftaren minst fordelningen 60/40 och
det giller inte pd arbetsplatsen som helhet utan for respektive enhet, avdel-
ning, forvaltning eller yrkesgrupp. Att ha totalt 100 personer anstallda
varav 50 kvinnliga sekreterare och 50 man pa chefsposter riknas inte som
en konsblandad arbetsplats. Fordelningen 60/40 dr en minimimalsittning,
det langsiktiga malet bor vara 50/50. Arbetsgivaren kan naturligtvis inte
paverka hur ménga kvinnor eller man som genomgétt viss utbildning eller
intresset for att soka tjanster som av tradition utfors av ettdera konet. Det
kan emellertid finnas atgirder som en arbetsgivare kan vidta som pa sikt
kan fa viktiga effekter pa jamstalldhetsstravandena i samhallet i stort.

Det som bor kartlaggas ar givetvis i forsta hand konsfordelningen inom
respektive arbets-/yrkesgrupp och vilka mojligheter det finns till att genom
intern rorlighet dstadkomma en jamnare konsfordelning. Viktiga komple-
ment ar resultat av utvecklingssamtal eller motsvarande och de atgarder
man beslutat vidta inom ramen for dessa. Onskemal fran de anstillda

kan synliggoras i enkiter eller under utvecklingssamtal eller motsvarande.
Vissa, sarskilt mindre, arbetsgivare eller arbetsplatser inom branscher med
starkt konsbundna arbeten/yrkeskategorier har begrinsade mojligheter att
vidta dtgidrder inom ramen for denna bestimmelse och far i sa fall ligga
storre fokus pa 8-9 §§ JamL.

Exempel pa vad som bor kartlaggas

»  Forst och fraimst maste konsfordelningen kartlaggas. Det dr antalet
kvinnor och min inom varje yrkesgrupp eller kategori av arbetstagare
det handlar om. Koppla ihop undersokningen med ¢vrig personal-
statistik nar det galler arbets- och loneforhdllanden i stort.

»  Undersok genom enkiter eller intervjuer om det finns anstallda som ar
intresserade av att avancera eller byta arbetsuppgifter.

»  Ar arbetsplatsens samtliga avdelningar/enheter/arbetsomraden anpassade
fysiskt och psykosocialt for att kunna ta emot bdde kvinnor och min?

»  Kan smdbarnsforidldrar forena arbetet med sitt fordldraansvar pa alla
avdelningar/enheter?
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»  Undersok genom enkiter/intervjuer om det finns anstillda som vill ha
mentorer eller vill bli mentorer.

»  Ta fram konsuppdelad statistik dver vilka anstillda som deltagit i
utbildning och kompetensutveckling de tva senaste aren. Analysera
statistiken: Har utbildning resulterat i ndgot konkret som en jamnare
konsfordelning? Ar det skillnad mellan kvinnor och min?

Exempel pa analys av kartlaggningen

Inom tre typer av arbeten/yrkeskategorier rader ojamn konsfordelning (visa
med statistik), i synnerhet nar det giller hogre administrativa tjanster. En
av sekreterarna har under sitt utvecklingssamtal sagt att hon skulle vara
intresserad av att jobba med ekonomi. Pa ekonomiavdelningen arbetar nu
tre mén och en av dem ska sluta.

Om kartlaggningen visar att det inte finns ndgra behov av atgarder darfor
att alla avdelningar/enheter pa arbetsplatsen dr konsblandade s& beskriv
detta (garna med statistik).

Exempel pa langsiktigt mal

»  Antalet kvinnliga chefer/arbetsledare ska inom x ar ha 6kat med x%.
»  Inom fem ar ska konsfordelningen vara 30/70 inom tre arbeten/yrkes-
kategorier (namn vilka).

Exempel pa kortsiktigt mal

»  Alla anstillda ska tillsammans med arbetsgivaren senast den xx arbeta
fram individuella utbildnings- och kompetensutvecklingsplaner som bland
annat syftar till att skapa en jimnare konsfordelning.

»  Sekreteraren ska under dret uppmanas att soka tjansten som ekonomi-
assistent.

Exempel pa atgarder

»  Infor (halvarsvis/arliga) utvecklingssamtal med all personal.

»  Utarbeta en kompetensplan eller en utbildningsplan i syfte att under-
representerat kon ska kunna befordras till hogre tjdnster.

»  Infor mentorskap eller annat stod for mojliggora for anstillda av
underrepresenterat kon att fi mer kvalificerade arbetsuppgifter.

»  Ge vikariat och eller praktik i forsta hand till underrepresenterat kon.

»  Tillampa arbetsrotation for att ge alla anstillda nya kunskaper och
erfarenheter.

»  Infor delat chefskap for att mojliggora en bredare chefsrekrytering.

»  Infor sjalvstyrande arbetslag.

»  Lat jamstilldhetsgruppen fo6lja alla tillsittningar och ha yttranderitt i
dem.
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Detta ir exempel pd VAD som ska goras. Glom inte att dven ange HUR
det ska goras, NAR det ska goras och VEM som ir ansvarig fér genom-
forandet.

Hur ska atgéarderna vidtas

Exempel: Individuella utbildningsplaner/kompetensplaner tas fram.
Mentorskapsforsok infors. Prioritera underrepresenterat kon vid vikariat.
Arbetsrotation ska inforas. Intern och extern ubildning.

Nar ska atgérderna vidtas
Exempel: Den externa utbildningen padborjas under varterminen. Den
interna utbildningen startar (datum).

Vem ar ansvarig for atgarderna genomférs
Exempel: Personalchef Karin K. Handledare (interna utbildningen):
ekonomiassistent Per P.

8-9 §§ Jamnare konsfordelning
genom extern rekrytering

8 § 7Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstillningar soks av bade
kvinnor och man.”

”Nir det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning

mellan kvinnor och min i en viss typ av arbete eller inom en viss
kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanstallningar sarskilt
anstranga sig for att fa sokande av det underrepresenterade konet och soka
se till att andelen arbetstagare av det konet efter hand 6kar. Forsta stycket
skall dock inte tillimpas, om sarskilda skal talar emot sadana atgarder eller
atgirderna rimligen inte kan krivas med hansyn till arbetsgivarens resurser
och omstiandigheterna i ovrigt.”

Bestimmelserna i 8-9 §§ ska ses tillsammans. De syftar till att arbets-
givaren inte fir vanda sig till enbart kvinnor eller man i exempelvis
platsannonser. Arbetsgivaren fir heller inte utforma formular for anstall-
ningsintervjuer eller tester som missgynnar sokande av ettdera konet. Med
sarskilda skil som anges i andra stycket avses sysselsittningsliget pd orten
och omdispositioner vid strukturfoérandringar med mera. Arbetsgivaren har
dock ett aktivt ansvar att anstringa sig for att dstadkomma en jimnare kons-
fordelning i samband med rekrytering.

I vissa fall kan det racka med att i platsannonserna uppmuntra under-
representerat kon. I andra fall kan man behova vidta positiv sirbehandling.

Positiv sarbehandling ar ett begrepp som ofta missforstds. Tanken med
positiv sarbehandling dr att minska den faktiska ojamstalldheten som det

43/100



Att arbeta fram en jamstalldhetsplan

44/100

underrepresenterade konet kan moéta. Det dr alltsé en slags “hinna-ikapp-
atgiard” for att skynda pd jamstilldhetsutvecklingen. Det kan handla om
att uppvardera traditionellt kvinnliga meriter eller att prioritera underrep-
resenterat kon vid likvardiga meriter.

Det finns ndgra viktiga principer (utifrdn bland annat praxis fran
EG-domstolen) som maste foljas vid positiv sirbehandling for att inte
missgynna eller diskriminera enskilda personer av majoritetskon: Under-
representerat kon far inte gynnas med automatik, alla sokandes meriter
maste bedomas objektivt och sakligt, skillnaderna i meriter far inte vara for
stora, dtgarder for att skapa en jamn konsfordelning méste std i proportion
till de mal som efterstravas.

Som redan framgatt i texten till 7 § ansvarar alla arbetsgivare for att vidta
atgirder i syfte att fa en jamn konsfordelning inom samtliga arbets- eller
yrkesgrupper, genom intern rorlighet savil som vid rekrytering.

Kartlaggningen kan utga ifran ett liknande material som for 7 § men bor
kompletteras med kvalitativa fragestillningar som till exempel vilka svérig-
heter och mojligheter som finns for att rekrytera bade kvinnor och man till
samtliga typer av arbeten och befattningar.

Exempel pa vad som bor kartlaggas
(i vissa avseenden samma som for 7 §):

Forst och fraimst maste konsfordelningen kartliggas. Det dr antalet
kvinnor och man inom varje yrkesgrupp eller kategori av arbetstagare
det handlar om. En arbetsplats med 20 manliga tekniker och 20 kvinn-
liga kontorister har inte jamn konsfordelning i jamstalldhetslagens
mening.

Analysera konsfordelningen! Ar den sned? Varfor dr den sned? Kan ni
gora nagot 4t det?

Ar arbetsplatsen anpassad fysiskt och psykosocialt for att kunna ta
emot bade kvinnor och min?

Kan smabarnsfordldrar forena arbetet med sitt fordldraansvar?

Vilka faktorer vid tidigare rekryteringar har lett till att konsfordel-
ningen eventuellt blivit sned?

Se over kvalifikationskraven vid nyanstillning-

Ar befattningar “konsmirkta” genom slentrianmissigt tinkande
betriaffande kraven pa utbildning och erfarenhet?

Hur brukar rekryteringsgruppen vara sammansatt? Ingar bade kvinnor
och min?

Hur brukar platsannonserna utformas? Ar de omedvetet konsmirkta?
Giller samma sak for instruktionerna till arbetsformedlingen?

Sker rekrytering genom handplockning bland bekantas bekanta?
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Exempel pa analys av kartlaggningen

Inom vissa (ange vilka och antal) yrkeskategorier dominerar kvinnor/man i
hog grad. De krav som stills pa arbetssokande upplevs av de anstillda som
slentrianmassiga och icke relevanta for de arbetsuppgifter som ska utforas.
I &r ska tva personer rekryteras.

Om er kartlaggning visar att det inte finns nigra behov av dtgiarder darfor
att arbetsplatsen redan ar konsblandad sd beskriv detta (garna med sta-
tistik).

Exempel pa langsiktigt mal

Konsfordelningen ska bli mer jamstalld inom kategori xx/avdelningen
XX,

Inom fyra ar ska vi ha nétt x% kvinnliga xx och x% manliga xx.
Inom fem &r ska konsfordelningen vara 30/70 inom de tre verksam-
heterna. Alla befattningar ska vara grundligt analyserade sa att kraven
vid rekryteringar dar konsneutrala och relevanta.

Exempel pa kortsiktigt mal

I ar ska Carl C, charkansvarig, vara pappaledig i sex manader.
Eftersom overvigande del av vara chefer ar man ska vi vidta

atgirder — bland annat se 6ver vara rekryteringsrutiner — for att fa
ansokningar frdn kvinnor. Om det uppstar rekryteringsbehov av kassa-
personal ska vi prioritera manliga sokanden enligt principerna

for positiv sirbehandling.

Andelen manliga forskolldrare ska 6ka med x %. I ar dr var malsitt-
ning att vi ska rekrytera tvd man. Under aret ska rekryteringsprocessen
forandras sd att den blir konsneutral och yrkeskraven relevanta.

Exempel pa atgarder

Det kan behovas mer eller mindre langtgdende dtgarder for att nd en
jamnare konsfordelning inom olika befattningar eller yrken. I vissa fall
kan det racka med att uppmana underrepresenterat kon att soka ledigt
arbete. Ibland kan man behéva se 6ver kravprofiler och vilka meritkrav
som stills. Det far till exempel inte ligga en sokande till last att personen
har varit hemma med barn eller arbetat deltid. Tviartom ska arbetsgivaren
aktivt skapa mojligheter for att kompensera for de nackdelar som kvinnor
av tradition har och har haft pa grund av huvudansvaret for hem och barn.
Vid anstallningsbeslutet bor arbetsgivaren prioritera personer av underrep-
resenterat kon vid likvirdiga meriter.

Se over rekryteringsrutinerna. Analysera befattningarna och besluta
vilka meriter som kravs och hur meriterna ska virderas kénsneutralt
infor anstallningsbeslutet.
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Se till att platsannonser utformas sd att personer av underrepresenterat
kon uppmuntras att soka.

”Men det ir ju inga kvinnor/min som soker till oss.” Visst kan det
vara sd att det 4r svart att paverka arbetsmarknaden eller individers
yrkesval. Men huvudsaken ar att ni anstranger er utifran era mojlig-
heter. Ta kontakt med ortens gymnasieskola, diskutera fragan i den
lokala foretagarforeningen, forsok paverka utvecklingen pa sikt. Gor
det mojligt for personer av underrepresenterat kon att soka anstillning
hos er om de s skulle 6nska.

Se till att det inte finns ndgra diskriminerande faktorer under rekryte-
ringsprocessen. Exempelvis far inte kvinnliga sokanden sorteras bort
pa grund av graviditet eller forvantad graviditet.

Se till att rekryteringsgruppen innehéller bide kvinnor och man, giarna
lika manga av varje kon.

Anvind positiv sirbehandling vid lika eller likartade meriter.

Vill ni prioritera underrepresenterat kon vid anstillning? Det finns
mojligheter att anvanda sig av sd kallad “positiv sirbehandling”. I princip
ar det forbjudet att diskriminera nagon pa grund av kon och en sddan
atgird ar dirmed ett undantag fran diskrimineringsforbudet. Mojligheten
bor darfor anviandas med foljande principer:

Det underrepresenterade konet far inte gynnas med automatik. Det
innebar att en arbetsgivare maste ta hansyn till och gora en objektiv
bedomning av samtliga sokandes meriter (dven uppvardering av icke-
traditionella meriter). Man maste ldsa och ta hansyn till samtliga
ansokningar.

Meritvarderingen maste goras med utgangspunkt fran klara kriterier
och virderingen méste ske med genomskinlighet, det vill siga alla
inblandade ska kunna forstd hur varderingen gick till.

Den positiva sirbehandlingen maste sta i proportion till de mal som
efterstrivas, det vill saga den maste ha pétaglig effekt for mojligheterna
att uppnd jamn konsfordelning pé arbetsplatsen.

Lat jamstalldhetsgruppen folja tillsittningarna och ha yttranderatt i
dem.

Besok skolor for att uppmuntra till icke konsbundna yrkesval.
Prioritera prao-elever av underrepresenterat kon.

Folj upp rekryteringarna ur ett jamstalldhetsperspektiv. P4 en liten
arbetsplats kan personalchefen anvinda sig av en tydlig mall for rekry-
teringar vid beslutet om tillsdttning. Hos en arbetsgivare med manga
avdelningar, filialer eller forvaltningar kan huvudkontoret samla in
dessa uppfoljningsrapporter for att kontrollera att arbetsgivarens mal
respekteras och for att kunna mita effekterna av de fastslagna atgar-
derna och besluten.

Detta dr exempel pd VAD som ska goras. Glom inte att dven ange HUR

det ska goras, NAR det ska goras och VEM som ir ansvarig for genom-
forandet.
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Hur ska atgarder vidtas

Exempel: Annonserna ses 6ver. Beslut tas om positiv sirbehandling.
Hinsyn tas till de principer som giller for dtgarden. Skrivelse om att vi
helst tar emot manliga — alternativt kvinnliga — praktikanter sidnds till
studievigledare och arbetsformedlingar.

Néar ska atgarderna vidtas
Exempel: Oversynen av annonserna ska vara klar den (datum). Beslut om

positiv sarbehandling giller frin den dag planen ir daterad. Skrivelsen till
skolor och AF skickas den (datum).

Vem ar ansvarig for atgarderna

Exempel: Eva E ser 6ver annonserna och gor forslag till ny utformning.
Goran G skriver beslutet om positiv sirbehandling. Hansyn tas till de
principer som giller for dtgdrden. Skrivelsen utformas av Majvor M.
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Exempel pa mall fér uppféljning av rekryteringar

Aktuell tjanst:

Utannonserad den: Tilltradesdatum:
Annonsering i:

Lokaltidning [ ] Arbetsformedling [] Ovrigt [ ]
Kvalifikationskrav

Yrkesgruppen ar:

Jamstalld [ Mansdominerad [] Kvinnodominerad [
Arbetstid

Heltid [ Deltid [

Sokande

Antal sékande: Varav min: Varav kvinnor:
Antal kvalificerade: ~ Varavmin: _ Varavkvinnor:
Antal kallade: Varav min: Varav kvinnor:

Person som anstalldes
Man [ Kvinna [J

Motivering
(Ange t.ex. skil varfor en person av underrepresenterat kon inte anstilldes):

Ort och datum

Underskrift Namnfortydligande

JamOs kommentar till mallen:
Ni méaste besluta om vilka rekryteringsrutiner ni ska ha och vilka kvalifikationskrav
ni staller pa de stkande innan rekryteringsprocessen pabdorjas.
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Viktiga begrepp

Kartliggning av l6nebestimmelser och tillimpningen av dessa

Att sammanstilla alla delar av l6nerna som arbetsgivaren betalar: kollek-
tivavtal, bonus, formaner, kriterier for att bedoma individens prestation
med mera.

Konsanalys av l16nebestimmelser och tillimpningen av dessa

Att undersoka och kontrollera om samtliga lonedelar ar konsneutrala.
Har kvinnor och min som utfor lika och likvardigt arbete samma villkor?
Tillimpas Ionekriterierna pad samma satt?

Kartliggning av loneskillnader mellan kvinnor och man som utfér lika
arbeten

Att undersoka om det finns l6neskillnader mellan kvinnor och min som
utfér samma arbetsuppgifter.

Analys av l6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor lika arbeten
Om det finns l6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor lika
arbeten ska arbetsgivaren analysera vad de beror p4, det vill siga om de
baseras pa erfarenhet, skicklighet, prestation, bonusutfall eller ndgot annat
av de kriterier som anvinds for att bestimma lonerna.

Gruppering av arbeten utifran kraven i arbetet

Vid gruppering av likvirdiga arbeten dr det arbetet i sig och inte indi-
viderna som jamfors. Ett arbete ar likvardigt med ett annat om det vid

en sammantagen bedomning stiller lika stora krav i friga om ansvar,
anstrangning, kunskap och fardigheter samt arbetsforhallanden. En barn-
morska kan ha krav i arbetet som ar likviardiga med de krav en medicin-
tekniker har i sitt arbete och de hamnar da i samma likvardighetsgrupp.

Kartlaggning av loneskillnader mellan kvinnodominerade arbeten

och likvirdiga arbeten som inte ir kvinnodominerade

Innebir inte en jimforelse av 1oneskillnader mellan individer, utan skill-
nader i medellon eller medianlon mellan likvardiga arbeten. Observera att
ett arbete kan utforas av en enda person.

Under kartliggningen stills frigor som: Ar nigot arbete kvinnodominerat,
det vill siga 4r minst 60 procent av dem som utfor det kvinnor? Ar kvin-
nodominerade arbeten ligre avlonade 4n likvirdiga arbeten som inte dr
kvinnodominerade?

Analys av l6neskillnader mellan arbeten som ar kvinnodominerade och
likvardiga arbeten som inte dar kvinnodominerade

Om det finns I6neskillnader mellan likvardiga arbeten méste hela 16neskill-
naden kunna forklaras med sakliga kriterier.

Observera att om ett arbete har hogre loneniva an ett annat likvardigt
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arbete kan det inte forklaras med att det har en hogre kravniva. Arbetena
jamforts med varandra just for att de bedomts vara likvardiga.

Handlingsplan for jamstillda 16ner

Sammanfattning av lonekartldggningen och analysen samt beskrivning
av vilka Ionejusteringar och andra atgarder som madste vidtas for att na
jamstallda I6ner. Den ska dven innehallla en tidsram och kostnadsberik-
ning for dessa.

Jamstalldhetsanalys av 16ner
Samlingsbegrepp for lonekartlaggning, analys och handlingsplan for
jamstallda loner.

Att arbeta fram en jamstalldhetslpan
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10-11 §§ Jamstalldhetsanalys av I6ner

10§ ] syfte att uppticka, atgirda och foérhindra osakliga skillnader i
16n och andra anstallnings villkor mellan kvinnor och man skall
arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera
- bestimmelser och praxis om loner och andra anstallningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren, och
— loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ir att
betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren skall bedoma om forekommande l6neskillnader har direkt
eller indirekt samband med kon. Bedomningen skall sarskilt avse skillnader
mellan

— kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika,
och grupp med arbetstagare som utfér arbete som ir eller brukar

— anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor
arbete som ar att betrakta som likvardigt med sadant arbete men inte ar
eller brukar anses vara kvinnodominerat.”

11 § ” Arbetsgivaren skall varje ar uppritta en handlingsplan for

jamstéllda l6ner och dar redovisa resultatet av kartlaggningen och
analysen enligt 10 §. I planen skall anges vilka lonejusteringar och andra
atgarder som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt. Planen skall innehalla en kostnadsberak-
ning och en tidsplanering utifran malsittningen att de 1onejusteringar som
behovs skall genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar. En
redovisning och en utvirdering av hur de planerade atgiarderna genomforts
skall tas in i efterfoljande ars handlingsplan. Skyldigheten att uppratta en
handlingsplan for jamstallda loner galler inte arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte farre 4n tio arbetstagare.”

FARRE AN TIO ANSTALLDA

Enligt jamstalldhetslagens férar- kartlagga och analysera léneskill-
beten finns inget som tyder pa att nader mellan kvinnor och ménenligt
problemet med osakliga I6ner som 10 § JamL. Arbetsgivare med férre
beror pa kén minskar med antalet an tio anstallda omfattas dock inte av
anstéllda. Alla arbetsgivare, oavsett kravet pa att upprétta en arlig hand-
hur fa anstallda de har, ska darfor lingsplan fér jamstallda [6ner.
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I detta avsnitt gar vi steg for steg genom alla delar i jamstalldhetsanalys av
l6ner. Vi anvinder ett fiktivt exempel for att visa hur en bra jamstilldhets-
analys av loner kan arbetas fram.

1. Samverkan — komma Overens pa arbetsplatsen

Arbetsgivarens jamstalldhetsanalys av loner ska goras i samverkan med
arbetstagarna eller deras fackliga organisationer (2 § JamL). Jamstalldhets-
lagens krav pd arlig 1onekartlaggning, analys och handlingsplan medfor
delvis nya roller for fack och arbetsgivare eftersom arbetet med jamstalld-
hetsanalys av loner inte ar en forhandlings- och avtalsfriga. Istallet ar det
osakliga skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor som ska upptackas,
atgdrdas och forhindras. Eventuella lonejusteringar ska anges, kostnadsbe-
raknas och tidsbestimmas i en handlingsplan for jamstillda loner. For att
jamstalldhetslagen ska foljas har lagstiftaren valt att ligga ett stort ansvar
pa arbetsmarknadens parter. Bland annat kan en central facklig organisa-
tion gora framstadllan om vitesforeliggande av en arbetsgivare som bryter
mot jamstalldhetslagens krav pa aktiva dtgarder (35 § JamL). Fungerar inte
samverkan ar det dock ytterst arbetsgivaren som ansvarar for lonekartlagg-
ningen, analysen och handlingsplanen. Finns inga fackliga organisationer
ska arbetsgivaren samverka med andra arbetstagarrepresentanter. Aven
arbetstagare som inte dr fackligt anslutna ska omfattas av jamstalldhets-
analysen av loner.

Tank pa:
Det ar en fordel om de lokala parterna inleder arbetet med att komma
Overens om ramarna for samverkan.
Utse de personer som vara delaktiga i kartlaggnings- och analysarbetet.
Det bor vara minst tre personer som har insikt i verksamheten och
lonefragor. Halften bor vara kvinnor.
Bestam vilka tidsramar som ar lampliga for de olika delarna i kartliagg-
ningarna och analyserna.
Bestim hur minga samverkanstillfillen som ir realistiska.
Bestdm hur resultatet av [oneanalysen samt handlingsplanen och de
eventuella lonejusteringarna ska forhalla sig till traditionella lonejuste-
ringar som baseras pa lonesamtal eller Ioneforhandling.

SAMVERKAN FOR FORETAGET FIKTIVA

Fran arbetsgivarsidan Fran arbetstagarsidan

Lena Andersson Camilla Gustavsson (Fackférbund 1)
Olof Brundin Stefan Danielsson (Fackférbund 2)
Goran Wideberg Gunilla Angberg (Fackférbund 3)
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2. Kartlaggning och analys av bestammelser
och tillampningen av dessa

Kartliagg och analysera samtliga faktorer som paverkar l6n ur ett kons-
perspektiv. Lista alla [onebestimmelser och l6neformaner for att fa ett
underlag for att bedoma om dessa ar konsneutrala samt tillimpas pa
samma sitt for kvinnor och man med lika eller likvardigt arbete. Det kan
gilla kollektivavtalets utformning, [6neférmaner (inklusive sidoférmaner
som tjdnstebil, bostads- eller reseférméner, bonussystem och dylikt),
kriterier for bedomning av individers prestation med mera. Samla dven
in information som kan ha betydelse for bedomningen sdsom &lder, kon
och utbildning. Syftet med genomgdngen ar att upptacka, dtgiarda och
forhindra osakliga loneskillnader.

Lonesittningen ska vara genomskinlig sd att det gar att bedoma om lone-
skillnaden mellan kvinnor och min ar saklig och inte beror pa kon.

Faktorer som paverkar I16n

Historiska I6ner

Anstillda kan enligt avtal ha fatt behdlla en hogre 16n efter ompla-

cering fran tidigare chefs- eller arbetsledarposition. Ofta ar det min
som tidigare haft dessa positioner och darmed har hogre 16n an kvinnor,
trots att de utfor lika eller likvirdigt arbete. En del arbetsgivare har valt
att bromsa Ioneutvecklingen for mannen i syfte att kvinnorna ska kunna
komma i kapp l6nemissigt. Detta kan vara en limplig och bra atgird
for att minska loneskillnader mellan kvinnor och min som har lika eller
likvardigt arbete.

Prestation

Om en anstilld utfor sitt arbete pa ett skickligare sitt 4n en annan

kan detta vara en fullgod forklaring till en hogre 16n. Detta forutsatt
att prestationerna bedomts enligt kriterier som ir konsneutrala. Ser en
arbetsgivare ett monster som visar att fler méan (eller kvinnor) bedoms
prestera mycket battre bor en narmare analys goras av skalen till detta.
Kan kvinnor och man ha bedomts olika? Vad beror det pa att man (eller
kvinnor) presterar battre? Vilka kompetenshojande dtgarder eller andra
insatser kan skapa bdttre prestation eller 6kad skicklighet for att pa sikt
kunna leda till en jamstilld loneutveckling?

Kollektivavtal

Syftet med lagstiftningen ar bland annat att komma 4t undervarde-

ringen av kvinnodominerade arbeten. Lonejamforelser ska darfor
goras Over avtalsgranserna. Om arbeten som tillhor olika avtalsomréden
bedoms vara likvirdiga (se avsnittet om likvirdiga arbeten sidan 16) ska
l6nerna justeras upp for de kvinnodominerade arbetena, sdvida det inte
finns nigra sakliga forklaringar till loneskillnaderna. Olika kollektivavtal
ar saledes i sig inte en tillracklig forklaring till 1oneskillnader.
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Marknaden

Analysen av l6ner ska bara omfatta anstillda hos arbetsgivaren,

men lone- och anstillningsvillkor paverkas av den 6vriga arbets-
marknaden. Det dr bra om det framgar av 16nepolitiken hur man himtar
information om loner i omvarlden, hur man later det paverka lonesatt-
ningen och hur ofta man ska hantera omvarldsrelaterade lonenivéer.

I Arbetsdomstolens dom nr 13 /01 konstaterade domstolen att tva kvinn-
liga barnmorskor anstillda pé ett landsting utférde arbete som var likvar-
diga med en manlig klinikingenjors arbete. Direfter kom dock domstolen
fram till att l6neskillnaderna mellan mannen och kvinnorna inte berodde
pa kon, bland annat mot bakgrund av hur arbetsmarknadsituationen sag
ut. Vad galler marknadsargumentet” papekade domstolen att arbetsgiva-
ren var tvungen att visa att situationen pd arbetsmarknaden faktiskt hade
haft en sa stor betydelse att l6neskillnaden kunde forklaras pa det sattet.
Domstolen utgick fran statistik av medianlon for alla arbetstagare som

var utbildade till gymnasieingenjorer, oavsett dlder och yrkeserfarenhet.
Klinikingenjorens 1on ldg ungefar pd samma niva som den aktuella median-
lonen. Domstolen ansdg att det var troligt att en person med mannens
bakgrund och alder skulle ha haft en 16n pa samma niva pa den privata
arbetsmarknaden som den han fick hos landstinget. Denna slutsats utgjorde
en del av domskalen, som sammantaget ledde till att domstolen ansig att
l6neskillnaderna inte hade samband med kon.

Erfarenhet

Det ar viktigt att arbetsgivaren forklarar loneskillnader mellan

kvinnor och min utifrdn samma mattstock. Om erfarenhet anvinds
som ett lonesittande kriterium bor det sikerstillas att det tillimpas
konsekvent och konsneutralt for kvinnor och min som utfor lika och
likvardigt arbete. Ibland har man hogre 16n pa grund av langre erfarenhet
i arbetet. Kvinnor som arbetat lika lange eller lingre hos en arbetsgivare
har ibland inte motsvarande “erfarenhetstilligg”. Finns ett sidant kons-
monster kan inte erfarenhet i sig betraktas som en konsneutral forklaring
till 16neskillnader.

Tank pa:
Nar analysen av loneskillnader mellan kvinnor och midn med lika och
likvirdigt arbete senare gors, bor forklaringar till 1oneskillnaderna
finnas med i de lonekriterier med mera som arbetsgivaren tillampar.

RESULTAT AV KARTLAGGNING OCH ANALYS FOR FORETAGET FIKTIVA
Lénebestammelser, kriterier for I6neséttning och Ioneformer

Foretagets kriterier for individuell I6nesattning ar daligt kanda bland chefer och
anstéllda. Atgérd, se handlingsplan sida 23.
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3. Kartlaggning av I6neskillnader
mellan kvinnor och man som utfor lika arbete

Alla anstillda oavsett anstillningsform ska inga i jimforelsen. Aven chefer.

Bestdm vilka arbeten som ir lika, det vill sdga ett arbete som utfors av en
eller flera personer med samma eller i det nirmaste samma arbetsuppgifter.
Tank pa att inte ha en for grov indelning utan att arbetena faktiskt ar
samma eller i det nirmaste samma. Finns inga lika arbeten ska det anges
hur man kommit fram till detta.

KARTLAGGNING AV LONESKILLNADER MELLAN KVINNOR OCH MAN MED LIKA
ARBETE FOR FORETAGET FIKTIVA

Koénsfordelning

Arbete Antal Procent

Kvinnor Mén Kvinnor Mén
Avdelningschef 1 2 33 67
Arbetsledare 1 2 33 67
Informatér 2 100
Ingenjor 2 100
Séljare 2 2 50 50
Ekonom 1 1 50 50
Montor 2 24 8 92
Reparatdér 5 100

SENGEEC

Lab.personal

Chauffor 2 100

Lager 1 3 25 75

Stadare

Reception

Samtliga 24 44

M Kvinnodominerat arbete [ Icke-kvinnodominerat arbete

Bestam darefter vilket lonebegrepp som ska anvindas vid lonejamforelsen.
Om ”grundlén” anviands som jamforelsebegrepp, maste man i regel ocksa
undersoka vilka arbeten/personer som far olika slags tilligg. Hela lonen,
inklusive alla tilligg, ska sakligt kunna forklaras vid jamforelsen. Rikna
upp timloner till ménadsloner och deltider till heltidsloner for att mojlig-
gora jamforelse.
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Rikna fram medellon eller medianlon for kvinnor respektive man (som
utfor lika arbete) och totalt f6r kvinnor och min i respektive arbete.

Ange girna l6nespridning (ldgsta och hogsta 16nen) for kvinnor respektive

man inom varje arbete.

Berikna kvinnors 16n i procent av mannens for varje arbete.

Tank pa:

> Ett arbete kan utféras av manga personer men ocksd av bara en enda.

MEDELLON ... MEDIANLON ...

... eller genomsnittlig I6n (aritme-
tiskt medelvéarde) &r ett vanligt
matt som anvands for att beskriva
en grupps léneniva. Lonen kan
uttryckas i manadslon eller timlon.
Medellénen berdknas som summan
av alla individers 16n (som ingar i
gruppen) dividerad med antalet
individer i gruppen. Medellénen
anger férdelningens tyngdpunkt.
Det innebér att mattet &r kansligt
for extrema varden (det vill séga
mycket laga/hdga I6ner).

... ar den I6n som den mittersta
individen i en grupp har d& indivi-
derna ordnas fran Iagsta till hogsta
I6n (P50). Om antalet individer ar
jamnt, det vill s&ga ingen individ &r
den mittersta, anvénds medelvardet
av de tva mittersta individernas 16n.
Séledes har hélften av individerna
en 16n som &r lagre &n medianlénen
och hélften en 16n som &ar hdgre.
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KARTLAGGNING AV LONESKILLNADER MELLAN KVINNOR OCH MAN MED LIKA ARBETE FOR FORETAGET FIKTIVA

Koénsférdelning Medellén Loénespridning
Arbete Antal Procent Kv:s Kvinnor Mén
16n i

Kk M | K | M Kv M Kv+M T\o,,;v "i‘,fnSt Hgﬁ’ft "Eﬁ H%?]‘“
Avdelningschef 1 2 33 67 | 31000 | 35000 | 33700 89 30500 | 39500
Arbetsledare 1 2 33 67 | 21000 | 24000 | 23000 88 21000 | 27000
Informator 2 100 19 000 19 000 19000 19000
Ingenjor 2 100 22000 | 22000 20000 | 24000
Séljare 2 2 50 50 | 20500 | 19500 | 20000 105 | 19000 | 22000 | 18000 | 21000
Ekonom 1 1 50 50 | 21000 | 22000 | 21500 95
Montor 2 | 24 8 92 | 17500 | 19000 | 18900 92 | 17000 | 18000 | 16000 | 21000
Reparator 5 100 18500 | 18500 16000 | 22000
Sekreterare 15 500
Lab.personal 17 500
Chauffor 2 100 16 000 | 16 000 14 000 18 000
Lager 1 3 25 75 | 15000 | 15000 | 15000 100 15 000 15 000

Stadare

Reception

Samtliga

33

13 500

13500 @ 13500

16 000

100

14 000

M Kvinnodominerat arbete [ Icke-kvinnodominerat arbete

Lonen for Foretag Fiktivas VD satts av styrelsen och ingar darmed inte i I6nekartlaggningen och analysen.

Pilarna visar inom vilka lika arbeten I6nejamforelser ska goras for foretaget Fiktiva (inom Ovriga arbeten behdver inga

jamforelser goras eftersom de antingen bara utfors av kvinnor eller man).
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4. Analys av l6neskillnader
mellan kvinnor och man som utfor lika arbete

Analysera skillnader i 16n och girna l6nespridning samt l6neutveckling
mellan kvinnor och min som utfor lika arbeten. Lonesattningen ska

vara saklig oavsett hur arbetsgivaren valt att utforma sitt [onesystem och
systemet bor vara genomskinligt sd att det gar att bedoma vad loneskill-
naderna beror pa. Vid analysen ska hela I6neskillnaden forklaras — det
racker inte med att uppge ett antal tinkbara forklaringar. Dessutom bor
dessa dterfinnas i lonekriterierna. Om individuell l6nesattning tillimpas
madste man i regel gd ner pa individniva for att kunna bedoma om det finns
nagot sakligt skal till en loneskillnad.

Viktigt att analysera I6nespridning och I6neutveckling fér varje arbete
Lonespridningen ar skillnaden mellan den hogst och den ldgst avlonade
arbetstagaren. Loneutvecklingen dr ett matt pd hur 16nen for individer/
grupper utvecklas 6ver tiden. Arbetsgivaren ska (2 § JamL) i samverkan
med arbetstagarna framja lika mojligheter till loneutveckling for kvinnor
och mdn. Om lénespridningen dr mindre for kvinnor an for min kan det
vara ett tecken pa att mojligheterna till loneutveckling ar olika. Undersok
om lonespridningen for kvinnor skiljer sig frin mannens.

Tank pa
» G4 igenom kriterierna for hur man bedomer prestation och hur de
tillimpas.

» Undersok om kvinnor och min har samma méjligheter att paverka
sina loner utifran individuella kriterier.

» Undersok om det finns (dolda) viarderingar som gor att mins presta-
tioner blir mer synliga och varderas hogre an kvinnors prestationer.

» Aven manliga anstilldas ligre 16n ska kunna forklaras med sakliga
kriterier alternativt justeras.
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Foretaget Fiktiva analyserar loneskillnaderna i de fem lika arbeten som
innehas av bade kvinnor och min. Aven lénespridningen analyseras.

ANALYS AV LIKA ARBETE FOR FORETAGET FIKTIVA

Arbete med bade kvinnliga och manliga
arbetstagare dar det finns en I6neskillnad

Analys av I6neskillnader och I6nespridning
mellan kvinnor och man med lika arbete

Avdelningschefer

Den kvinnliga avdelningschefen &r nyanstalld
liksom den ena manliga. De har ocksa kortare
yrkeserfarenhet én évriga avdelningschefer.
Léneskillnaden ar sakligt motiverad.

Séljare

De kvinnliga séljarnas I6ner &r hdgre for att
de har ett battre forsaljningsresultat.

Arbetsledare

Den kvinnliga arbetsledarens 16n ar for lag
jamfért med den manliga arbetsledarens
I6n och kan inte forklaras med sakliga skal.
Atgérd, se handlingsplan sida 23.

Ekonomer

Den manlige ekonomens hdgre 16n motiveras
av betydligt langre yrkeserfarenhet.

Montoérer

De kvinnliga montorernas lagre 16n beror pa att
de &nnu inte kunnat utféra alla arbetsmoment.
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5. Kartlaggning av I6neskillnader mellan likvardiga arbeten

Vid bedomningen av vilka arbeten som ar likvirdiga ar det arbetets

krav som ska bedomas, inte individens kvalifikationer eller prestationer.
Bedomningen kraver en strukturerad genomgdng av arbetets svarighets-
niva nar det giller kraven pa kunskaper och fardigheter, ansvar, anstriang-
ning samt arbetsforhdllanden. En bedomning av kraven i arbetet kan goras
med siffror eller till exempel med nivaerna “laga krav”, “medelstora krav”,
“hoga krav” och “mycket hoga krav”. Metoden ger ett underlag for att
bedéma om arbeten som ar olika (har olika arbetsuppgifter) anda

ar likvardiga utifran kraven i arbetena.

Det finns inget krav i jamstilldhetslagen pa att arbetsgivaren ska anvanda
sig av systematisk arbetsvardering (faktorbaserade system) for att komma
fram till vilka arbeten som ir likvirdiga. Ett system underlittar dock

for stora arbetsgivare som dndd behover gora ndgon typ av strukturerad
genomgang av kraven i arbetena. Det ar viktigt att ett arbetsvarderings-
system ar konsneutralt och innefattar de fyra kriterierna som namns i

2§ JamL (rutan nedan) eller motsvarande. Det ar avgorande att systemets
virderingsfaktorer inte dr utformade si att de framst synliggor typiskt
mansdominerade arbetens innehdll. Virderingsfaktorer som emotionell
anstrangning och ansvar for manniskors hilsa dr saledes viktiga att ha med
i systemet. JamO har utarbetat en metod for att bedoma likvardiga arbeten
(Analys Lonelots, se nedan). Dessutom finns en rad system pd marknaden.
JAmO har tagit fram en checklista for kontroll av systemens konsneutralitet
(se www.jamombud.se Att vilja arbetsvirderingssystem). Dock tar JamO
inte stillning till enskilda system.

LIKVARDIGT ARBETE ANALYS LONELOTS

Definitionen av vad som &r Analys Lonelots ar en metod for
likvardigt arbete finns i andra att beddma likvardiga arbeten.
stycket 2§ JamL.: Ett arbete &r Den &r utformad av J&mO for

att betrakta som likvardigt med anvandning pa arbetsplatsen och
ett annat arbete om det utifran ger underlag for att sakligt motivera
en sammantagen beddmning av varderingar samt underlatta for den
de krav arbetet stéller samt dess Idneséttande chefen att forklara
natur kan anses ha lika varde som redan satta I6ner. Metoden forut-
det andra arbetet. Bedémningen sétter kunskap om arbetenas inne-
av de krav arbetet stéller skall hall, medger delaktighet och insyn
goras med beaktande av kriterier samt stimulerar till samverkan.
sasom kunskap och fardigheter, Den gér att bestalla fran JAmO
ansvar och anstréangning. Vid eller ladda ner gratis pa
beddémningen av arbetets natur www.jamombud.se. P4 webb-

skall sérskilt arbetsforhallandena platsen finns ocksa ett kostnadsfritt
beaktas. datorstod for I6nekartlaggning.
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En sammantagen bedémning av kriterierna Kunskaper och fardigheter,
Ansvar, Anstrangning och Arbetsforhéllanden, synliggor om olika arbeten
ar likvdrdiga baserat pa kraven i arbetena. Tvd arbeten behéver alltsd inte
ha fatt samma podng pd samma kriterium for att de ska betraktas som
likvirdiga. 1 exemplet nedan gor vi en mycket forenklad och fullkomligt
pahittad vardering av olika arbeten for att ge en visuell bild av hur det kan
ga till. Stora arbetsgivare med manga anstillda och med manga typer av
befattningar/arbeten behover ofta anvinda nagot slags arbetsvarderings-
system, dven om det inte kravs enligt jamstalldhetslagen.

Vardering/bedémning av likvardiga arbeten
4 poang = Mycket héga krav

3 poang = Hoéga krav

2 poang = Medelkrav

1 poang = Laga krav

VARDERING/BEDOMNING AV LIKVARDIGA ARBETEN FOR FORETAGET FIKTIVA

Arbete Kunskaper & Ansvar - Anstrangning | Arbetsfor- Poang-

fardigheter - | som arbetet | - psykisk eller | hallanden- | summa

som behoévs kraver fysik som under vilka

for att utféra arbetet kraver arbetet

arbetet utférs

Séljare 3 3 3 2 11
Stédare 1 1 2 2 6
Sekreterare 2 1 2 1 6
Reperator 2 1 2 3 8
Reception 1 1 2 1 5
Montér 2 1 3 2 8
Lager 1 1 2 1 5
Lab.personal 3 1 1 2 7
Ingenjor 4 3 2 2 11
Informatdr 4 2 3 3 12
Ekonom 3 4 3 2 12
Chauffor 1 1 2 2 6
Avdelningschef 4 4 4 4 16
Arbetsledare 4 4 3 2 13
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Viktning av faktorerna

Att vdga de fyra faktorerna (kunskaper och fardigheter, ansvar, anstriang-
ning, arbetsférhallanden) mot varandra och bestimma deras inbordes
tyngd kallas viktning. Arbetsgivare ligger tonvikten pa olika arbetskrav
beroende pd inriktning och mal med verksamheten. Bestim hur de fyra
faktorerna ska viktas i forhéllande till varandra for att bast spegla foreta-
gets/organisationens varderingar. Vad dr viktigast, lite mindre viktigt eller
minst viktigt? Hir i exemplet varderar Foretaget Fiktiva Kunskaper och
fardigheter som viktigast (podngsumma multipliceras med 3) och Ansvar
som nast viktigast (podngsumma multipliceras med 2). Anstringning och
Arbetsforhallanden viger lika tungt.

Tank pa

» Vanligtvis har man fler poing att fordela pa de olika faktorerna.

» Exakt samma viktade poing krivs inte for att ett arbete ska kunna
vara likvirdigt ett annat. Se Analys Lonelots sida 24-26. Den gér att
bestilla eller ladda ned pa www.jamombud.se.

VARDERING/BEDOMNING AV LIKVARDIGA ARBETEN FOR FORETAGET FIKTIVA

Arbete Kunskaper & Ansvar- | Anstrangning Arbetsfor- Poang-
fardigheter - | som arbetet| - psykisk eller| hallanden-| summa
som behdévs kraver fysik som under vilka viktade
for att utféra arbetet kraver arbetet poang
arbetet utfors
Séljare 3x3=9 3x2=6 3 2 20
Stadare 1x3=3 1x2=2 2 2 9
Sekreterare 2x3=6 1x2=2 2 1 11
Reperator 2x3=6 1x2=2 2 3 13
Reception 1x3=3 1x2=2 2 1 8
Montor 2x3=6 1x2=2 3 2 13
Lager 1x3=3 1x2=2 2 1 8
Lab.personal 3x3=9 1x2=2 1 2 14
Ingenjor 4x3=12 3x2=6 2 2 22
Informator 4x3=12 2x2=4 3 3 22
Ekonom 3x3=9 4x2=8 3 2 22
Chauffor 1x3=3 1x2=2 2 2 9
Avdelningschef 4x3=12 4x2=8 4 4 28
Arbetsledare 4x3=12 4x2=8 3 2 25
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Tank pa
> Det dr arbetena och inte de personer som utfor arbetena som ska
varderas.

» Om det inte finns ndgra likvirdiga arbeten bor arbetsgivaren
forklara hur man kommit fram till detta resultat. Det behover dock
inte innebdra att analysen ar klar. Lonejamforelser ska dven goras
mellan kvinnodominerade arbeten som har hogre krav men lidgre 16n
an arbeten som inte dr kvinnodominerade.

Foretaget Fiktiva kan nu ordna sina arbeten i fallande eller stigande
svarighetsgrad. I detta exempel bedomer Foretaget Fiktiva att podng-
spannet 26-28, 23-25, 18-22, 13-17, 10-12 samt 7-9 ar likvardiga
grupper. Avdelningschef, arbetsledare och sekreterare ar ensamma i sina
grupper och darfor inte likvirdiga ndgot annat arbete. Foretaget Fiktiva
har sdledes sex olika svarighetsgrupper och anger for respektive grupp
vilka arbeten som dr kvinnodominerade.

Att arbeta fram en jamstalldhetslpan

VARDERING/BEDOMNING AV LIKVARDIGA ARBETEN FOR FORETAGET FIKTIVA

3 Ingenjor
3 Séljare
3 Ekonom
4

13-17 Lab.personal Kvinnodom. Grupp 4 bestér av 3 likvérdiga
arbeten.
4 Montér
4 Reparat6r
5

10-12 Sekreterare Kvinnodom. Ej likvardigt med annat arbete

7-9 6 Chauffor Grupp 6 bestar av 4 likvardiga
6 Lager arbeten
6 Stadare Kvinnodom.
6 Reception Kvinnodom.

Viktat Grupp | Arbete Mer an Likvardiga arbeten

poéng- 60 procent

intevall kvinnor

26-28 1 Avdelningschef Ej likvardigt med annat arbete

23-25 2 Arbetsledare Ej likvardigt med annat arbete

18-22 3 Informatér Kvinnodom. Grupp 3 bestar av 4 likvardiga
arbeten

M Kvinnodominerat arbete [ ] Icke-kvinnodominerat arbete
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6. Analys av I6neskillnader mellan likvardiga arbeten

I detta steg ska analysen goras pa gruppniva for att upptiacka den struktu-
rella undervirdering som kan vara forknippad med arbetsuppgifter som ar
eller har varit typiska for kvinnor. Darfor analyseras loneskillnaderna inom
respektive likvardighetsgrupp mellan respektive (lagre avlonade) kvinno-
dominerade arbeten och respektive (hogre avlonade) arbeten som inte dr
kvinnodominerade. Inga andra jamforelser ar nodviandiga eftersom syftet
ar att komma tillratta med kvinnodominerade arbetens eventuella under-
vardering. Givetvis behover inte alla likviardiga arbeten ha samma 16n men
loneskillnaderna ska kunna forklaras med sakliga kriterier som bor ha sin
grund i lonepolitiken.

Hela loneskillnaden ska forklaras. Beror loneskillnaderna pad marknaden,
kontrollera att det finns fog for detta. Eftersom dessa arbeten ar likvardiga
utifran kraven i arbetena dr forklaringar som att ”de utfor inte likvar-

digt arbete”, ”det manligt dominerade arbetet har hogre kravniva” inte
godtagbara forklaringar. Undersok ocksa skillnader i Ionespridning mellan
kvinnodominerade arbeten och arbeten som inte dr kvinnodominerade.
Kontrollera ocksd om det finns ndgot kvinnodominerat arbete som har
varderats hogre dn andra arbeten som inte dr kvinnodominerade, men trots
det har lagre l6n.

Tank pa:
Undersok om moijligheten till loneutveckling ar lika stor utifrdn
individuella kriterier inom kvinnodominerande arbeten som icke-kvin-
nodominerande arbeten.
Undersok om det finns (dolda) varderingar som gor att icke-kvinnodo-
minerande arbetens prestationer blir mer synliga och varderas hogre an
kvinnodominerande arbetens prestationer.

P4 nista sida redovisas foretaget Fiktivas analys av l6neskillnader mellan
kvinnor och midn med likvirdiga arbeten. Informator jamfors med samtliga
tre arbeten som inte ir kvinnodominerade inom gruppen 3 eftersom de har
hogre 1on. Inom gruppen 4 analyseras loneskillnaden mellan Lab.personal
och de tva arbetena som inte dr kvinnodominerade och har hogre 1on.
Inom gruppen 6 jamfors Stidare med Chauffér och Lager samt Reception
med Lager men inte med Chauffor som har samma 16n. Jimforelse gors
dven mellan Sekreterare som har virderats hogre (men har lagre 1on) dn det
lagre varderade arbetet Chauffor.
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ANALYS AV LONESKILLNADER LIKVARDIGA ARBETEN FOR FORETAGET FIKTIVA
Grupp | Arbete Medellén Lénespridning | Analys av I6neskillnader
for kv+ m for kv+m mellan arbeten inom grupper
som beddémts vara likvardiga
1 Avdelningschef 33700 30 500-39 500
2 Arbetsledare 23 000 21 000-27 000
3 Informator 19000 | 19000-19000 Qaisigr=teEnEAlsegElvEy
gruppen. Séljarnas I6n kan
3 Ingenjor 22000 20000-24 000 | motiveras d& den baseras pa
3 Séljare 20000 1 18000-22000 | zrsajiningsresultat. Analysen
3 Ekonom 21500 |21000-22000 | pgar yisat att det inte finns sakliga
skal till Ibneskillnader mellan
informatGrerna och de tva 6vriga
likvardiga arbetena. Atgard, se
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, handiingsplansida23. |
4 Montoér 18 900 16 000-21 000 Montérer och reparatérer har
4 Reparator 18 500 16 000-22 000 storre 16nespridning &n det
kvinnodominerade arbetet. Det
4 Lab.personal 17 000 16 500-17 500 tyder pa att kvinnornas presta-
tioner inte uppmarksammats i
samma utstrackning som méan-
nens. Laboratoriepersonalen
har lagre medell6n &n 6vriga
likvardiga arbeten. Atgard, se
handlingsplan sida 23.
5 Sekreterare LEPE O XS ERC OB  Sekreterare &r inte likvérdiga
nagon annan grupp. Dock
har sekreterargruppen i
varderingen (11 viktade poang)
beddmts ha storre krav i
arbetet an chaufforer (9 viktade
poédng) som i genomsnitt har
500 kronor mer i Ion. Atgard,
se handlingsplan sida 23.
6 Chauffor 16 000 14 000-18 000 Arbetet som stédare &r likvar-
6 Lager 15 000 15 000-15 000 digt med lager och chauffor.
. Det har inte framkommit
6 | Stadare JERLERE DB sakliga skal till I6neskillnaderna
6 Reception 16 000—16 000 mellan stadare och lager.

Atgard, se handlingsplan sida
28. Léneskillnaden mellan
stadare och chauffor forklaras
med langre anstallningstid for
chaufférerna. Receptionist
ligger i nivd med lager och

chauffor.

M Kvinnodominerat arbete [ Icke-kvinnodominerat arbete

Pilarna representerar de kvinnodominerade arbetena som ska jamféras med de icke-kvinno-
dominerade arbetena i féretaget Fiktivas analys.

Inom grupp 6 behdver inga jamfdrelser géras mellan det kvinnodominerade arbetet reception
och chauffdr, lager, d& reception har samma eller hogre 16n. Jamforelser gérs inom grupp 6
mellan stadare och chauffor/lager.
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7. Uppratta en handlingsplan for jamstallda I6ner

Redovisa och utvirdera forst de dtgiarder som planerades i forra drets
handlingsplan f6r jamstallda l6ner.

Redovisa sedan resultatet av kartlaggningen och analysen i en handling-
splan for jamstallda [6ner. Besluta om vilka lonejusteringar eller andra
atgirder som ska vidtas. Gor en kostnadsberikning och tidsplan.
Genomfor lonejusteringarna s snart som mojligt och senast inom tre &r.

For att bibehélla lika 16n for lika och likvardigt arbete behovs regelbundna/
arliga lonekartlaggningar och analyser. Var sirskilt uppmarksam pa risken
att terga till invanda monster vid lonerevisioner, avtalsforandringar,
tillkomsten av nya arbeten, foraldraledighet, nyanstallningar, omorganisa-
tioner, fusioner och liknande. Beslut som ror 1oner bor fattas av personer
som har mandat for det.

Redovisa ocksa oversiktligt lonekartliggningen, analysen och de beslutade
atgirderna i jamstilldhetsplanen eller bifoga handlingsplanen.
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HANDLINGSPLAN FOR JAMSTALLDA LONER FOR FORETAGET FIKTIVA

har inte framkommit sakliga skal till
I16neskillnaderna. Receptionist ligger i
nivé med lager och chauffor.

Analys Atgard Kostnad/manad Klart Ansvarig
Ar1 ‘ Ar2 ‘ Ar3

Kartlaggning och analys av I6nebestdammelser och tilldmpningen av dessa

Foretagets kriterier for individuell Utbildning fér chefer och 15000 | 10000 Oktober | Lednings-

|6neséttning ar daligt kanda bland anstallda. per ar per ar ar2 grupp

chefer och anstéllda.

Léneskillnader mellan kvinnor och mén i lika arbeten

Den kvinnliga avdelningschefen &r Ingen

nyanstalld liksom den ena manliga.

Léneskillnaden &r sakligt motiverad.

De kvinnliga séljarnas Iéner motiveras | Ingen

av battre forsaljningsresultat.

Den kvinnliga arbetsledarens 16n &r Lonejustering for en 1000 1000 Oversyn | Ansvarig

for lag jamford med manliga arbets- arbetsledare ar2 chef

ledares 16n.

Den manliga ekonomens hogre 16n Ingen

motiveras av betydligt langre yrkes-

erfarenhet.

De kvinnliga montérernas lagre 16n Kompetens- Finansieras inom Julidr2 | Ansvarig

beror pé att de &nnu inte kunnat utveckling ordinarie verksamhet chef

utfora alla arbetsmoment.

Loneskillnader mellan likvéardiga arbeten. Foretaget har fem grupper med likvardiga

arbeten. Fem arbeten ar kvinnodominerade och i tre av dessa ska loneskillnader atgérdas.

Grupp 3: Informatérer ligger lagst i Lonejustering for tva 2 000 2000 2000 | Oversyn | Ansvarig

gruppen. Saljarnas 16n kan motiveras | informatdrer. ar3 chef

dé& den baseras pa forsaljningsre-

sultat. Analysen har visat att det inte

finns sakliga skal till I6neskillnaderna

mellan informat®rerna, ingenjorerna

och ekonomerna.

Grupp 4: Montérer och reparatorer En 6kad Idneutveckling 5500 5500 5500 | Oversyn | Ansvarig

har storre I6nespridning an de bland laboratoriepersonal. ar3 chef

kvinnodominerade arbetena. Det Lonejustering for 8 labora-

tyder pa att kvinnornas prestatio- toriepersonal. Léneutveck-

ner inte uppmarksammas i samma lingen for 5 reparatdrer

utstréckning som méannens. Labo- och 24 montdrer bromsas

ratoriepersonalen har dessutom jamfort med forvantad

lagre medelldn &n 6vriga likvardiga I6neutveckling.”

arbeten.

Grupp 5: Sekreterargruppen ska upp | Lénejustering for tva 1500 Oversyn | Ansvarig

i nivd med chaufférerna (grupp 6) dd | sekreterare ar3 chef

sekreterarnas krav i arbetet tidigare

undervarderats.

Grupp 6: Arbetet som stédare ar Lonejustering for tre 1500 1500 1500 | Oversyn | Ansvarig

likvardigt med lager och chauffor. Det | stddare ar3 chef

Summa I6nejusteringar per ar exkl.
sociala avgifter (16n x 12)

138 000 | 136 500 | 124 500

Summa alla atgarder per ar

153 000 146 500 = 124 500

Handlingsplanen géller fran 1 januari ar 1 till och med 31 december samma ar.

* Nar analysen visar att vissa inbdrdes Ionerelationer behéver forandras kan det innebara att nagra far en bromsad
och andra en 6kad I6neutveckling jamfért med genomsnittet.
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Anvisningar

Nar ni infor planarbetet kartlagger jamstilldheten pd arbetsplatsen ar det
viktigt att ta reda pa de anstilldas dsikter. JamO ger hiar exempel pé fragor
att stalla. Byt ut dem som inte passar for er arbetsplats. Med hjilp av en-
kiten kan ni:

»  fanga upp stimningar och asikter om jamstilldhet pa arbetsplatsen
»  synliggora de anstilldas behov av och 6nskemal om jamstilldhetst-
garder

JamO kan tyvarr inte erbjuda ndgon analysmall av enkitsvaren. For
statistisk bearbetning kan ni anvinda statistikprogrammet SPSS eller for
enklare statistisk analys Excel. Presentera girna resultatet av enkitsvaren
och bearbetningen i er jamstilldhetsplan. Det kan fungera motiverande nir
de i planen angivna dtgirderna ska genomféras.
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Jag som besvarar enkiten ar:

Kvinna O Man [ Alder:

Typ av befattning:

Om ni 6nskar kan ni givetvis aven ha med fler personuppgifter om den
som besvarar enkaten, sdsom alder, antal omyndiga barn, utbildningsniva,
anstillningstyp hel och deltid, och sd vidare. Tiank dock pa att uppgifterna
inte ska kunna réja individens identitet.

Arbetsforhallanden

4 § Arbetsfohallanden

Arbetsgivaren skall genomfora sddana dtgiarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstiandigheterna i 6vrigt kan kravas for att
arbetsforhéllandena skall lampa sig for bade kvinnor och man.

Bestimmelsen handlar bland annat om att arbetsgivaren ska se till att det
inte finns nagra organisatoriska, fysiska eller psykosociala hinder for att
kunna ha bade kvinnliga och manliga anstillda. Onodigt tunga arbets-
moment eller brist pd omklddningsrum for bada konen ar ett par exempel
pa sddana hinder. Manga arbetstagare har monotona eller repetitiva
arbeten, med litet eget ansvar och pataglig risk for arbetsskador. Arbets-
rotation och flextider dr effektiva dtgdarder som minskar pafrestningarna
for de mest utsatta grupperna. Friskvard pa arbetstid kan vara en mycket
bra dtgiard. Mdnga monotona kvinnodominerade arbeten kan leda till hog
sjukfranvaro, vilket i sin tur kan leda till 6kat ekonomiskt beroende av
make/sambo eller statsmakterna. Har kvinnan dessutom deltidsarbete i
stillet for ett heltidsarbete okar beroendet ytterligare.

Vilj det alternativ som stammer
overens med vad du tycker

Vet ej/

=) L] Inte aktuellt

Ar verktyg, maskiner och andra arbetsredskap
anpassade for bade kvinnor och man?

Ar utrustning (storlekar/justerbarhet) anpassade
fér bade kvinnor och man?

Ar personalutrymmen (omkl&dningsrum etcet-
era) anpassade for att kunna ha bade kvinnliga
och manliga anstallda?

Ar dina arbetsuppgifter tillréckligt varierande?
Har du ett alltfér stressigt arbete?

Kan du paverka din arbetssituation?

Kan du paverka dina arbetstider?

Arbetar du for mycket 6vertid?

Har du for litet ansvar i ditt arbete?

JamO
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Vilj det alternativ som stammer Ja Nei Vet ej/
overens med vad du tycker ) Inte aktuellt

Har du for mycket ansvar i ditt arbete?

Har kvinnor och mén lika stor chans att véalja
arbetsuppgifter/ kunder etcetera som kan med-
fora hégre 16n, storre karridrméjligheter med
mera?

Om nej, har kvinnor sdmre méjligheter?

Kréaver ditt arbete tunga lyft?

Innehaller ditt arbete mycket repetitiva och
monotona inslag?

Arbetar du i samma kroppsstallining (stilla-
sittande eller stdende) storsta delen av dagen?

Har du mgjlighet till friskvard (betald/subven-
tionerad eller pa arbetstid)?

Far du ont i kroppen av ditt arbete?

Tror du att du skulle f& stéd av din narmaste
chef/ledningen om du blev utsatt for utfrysning/
osynliggérande etcetera?

Stannar du i bland hemma (sjukskriver dig eller
tar ledigt) for att du inte trivs pa ditt jobb?

Tycker du att stdmningen pa arbetsplatsen/i
arbetsgruppen lampar sig fér bade kvinnor och
man?

Blir du positivt bemétt av dina ndrmaste ar-
betskamrater?

Blir du positivt bemétt av ledningen?

Trivs du i det stora hela pa din arbetsplats?

Kommentarer och synpunkter

Foéraldraskap

5 § Forvarvsarbete och foraldraskap
Arbetsgivaren skall underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare
att forena forvarvsarbete och foridldraskap.

Denna bestammelse infordes i jamstalldhetslagen mot bakgrund av den
obalans som rdder mellan forvirvsarbetande kvinnor och min nar det
giller att ta ansvar for hem och barn. Det ir i regel kvinnorna som bar det
storsta ansvaret for barn och familj, vilket pa ett negativt satt paverkar
deras mojligheter att bli jamstallda miannen i arbetslivet. For arbetsgivare
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handlar det om att forsoka organisera arbetet sd att man mojliggor for
smabarnsforildrar att forena arbetet med foraldraansvar. Det kan handla
om arbetstider, forliggning av moten och dylikt. Det kan ocksa handla
om atgdrder som forbattrar mojligheterna att kunna vara bade chef och
foralder — delat chefskap ar ett exempel. Betrdffande pappaledighet ar

det ofta viktigt att ta reda pa de eventuella hinder som finns for man att
ta foraldraledighet. Det kan handla om attityder frdn arbetsgivaren men
ocksa fran arbetskamrater. En del arbetsgivare ser forildraledighet som
meriterande, vilket gynnar bade kvinnor och man. I syfte att férhindra att
de anstillda tappar nédvindig kompetens — farhdgan om dylikt kanske
medfor att vissa avstdr fran att vara foraldralediga i onskvird utstrackning
- vid ledigheten ar det viktigt att hdlla dem uppdaterade samt kanske dven
bjuda in dem till konferenser, moten och sa vidare.

Besvaras av alla

Vilj det alternativ som stammer I huvudsak I huvudsak Vet ej/
overens med vad du tycker positiv negativ Inte aktuellt

Ar din arbetsgivare positivt installd till
att kvinnor &r foraldralediga?

Ar de fackliga organisationerna
positivt instéllda till att kvinnor ar
féraldralediga?

Ar medarbetarna positivt instéllda till
att kvinnor ar foraldralediga?

Ar din arbetsgivare positivt installd till
att méan ar foraldralediga?

Ar de fackliga organisationerna
positivt instéllda till att mén ar
foraldralediga?

Ar medarbetarna positivt instéllda till
att méan ar foraldralediga?

Familjeansvar och arbete — besvaras av dig som ér eller har varit forildraledig

Vilj det alternativ som stammer

overens med vad du tycker ) Nej

Har du haft ndgon kontakt med arbetsgivaren under
din foraldraledighet?

Hade du onskat mer kontakt?

Har din arbetsgivare gjort tillréckligt i syfte att under-
latta for dig att ta foréldraledigt i dnskad utstréackning?

Forlaggs moéten pa din arbetsplats normalt sett pa
tider som gér det l4tt for dig att ta ansvar for barn?

76/100



JamO

Att arbeta fram en jamstalldhetslpan

Vilj det alternativ som stammer

overens med vad du tycker <) Nej

Om du behdver - kan du péverka dina arbets-tider
om du skulle behéva g4 tidigare eller liknande?

Har du majlighet att arbeta hemifrdn om du skulle
oénska?

Har din arbetsgivare gjort tillrackligt for att underlatta
for dig att kombinera arbete med barn?

Har du egna férslag pa hur arbetet kan organiseras fér att
passa anstéllda med ansvar fér barn?

Trakasserier

6 § Trakasserier pa grund av kén och sexuella trakasserier
Arbetsgivaren skall vidta dtgarder for att forebygga och forhindra att
nagon arbetstagare utsatts for trakasserier pa grund av kon, sexuella
trakasserier eller repressalier enligt denna lag.

En arbetsgivare ar skyldig att motverka uppkomst av sexuella trakas-
serier eller trakasserier pd grund av kon dven om man tror sig veta att
denna form av krankningar inte forekommer pa arbetsplatsen. Det bor

i jamstdlldhetsplanen, vars innehall ska delges samtliga anstillda, klart
framga att denna form av kriankningar ar forbjudna pa arbetsplatsen. Man
bor i detta sammanhang aven ge exempel pa vad sexuella trakasserier och
trakasserier pad grund av kon kan vara sa att samtliga anstillda kanner

till vad som ar otillatet pa arbetsplatsen. Vidare bor det upprittas en
beredskapsplan inkluderande rutiner fér hur arbetsgivaren ska hantera en
eventuell anmilan om sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av
kon. Om en arbetsgivare inte utreder en anmalan om sexuella trakasserier
eller trakasserier pd grund av kon fran en anstilld eller inte anstranger sig
for att f4 stopp pa trakasserierna kan denna bli skadestandsskyldig

(22a§ jamstalldhetslagen).

Har du under senaste aret upplevt dig utsatt for: Ja Nej
En sexistisk eller konskrankande jargong?

Osynliggdrande eller forldjligande vid méten som du tror har
med ditt koén att géra?

Bilder, skarmslackare eller dylikt av sexuell karaktar som du
tagit illa vid dig av?
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Har du under senaste aret upplevt dig utsatt fér:

Ja

Nej

Ovalkomna kommentarer eller ovdlkommen uppmarksamhet
som har med ditt utseende att gora?

Tafsande eller annan beréring som &r ovalkommen?

Ovélkomna forslag pa sexuellt umgénge?

Har du blivit utsatt av person eller personer i chefsbefattning?

Har du blivit utsatt av kollega/kollegor?

Har du blivit utsatt av klienter/patienter eller kunder?

Har din arbetsinsats blivit negativt paverkad av att detta
férekommer eller har férekommit?

Har arbetsgivaren fatt kdnnedom om att det pagar eller pagick
pa arbetsplatsen?

Har du gjort en anmalan till arbetsgivaren?

Om ja, har arbetsgivaren vidtagit tillrackliga atgarder for att
fa stopp pa de sexuella trakasserierna eller trakasserierna pa
grund av kén?

Ar du utsatt for sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund
av ditt kon i dagslaget?

Kénner du till:

Ja

Nej

Foretagets policy mot sexuella trakasserier?

Arbetsgivarens beredskapsplan (rutiner for att hantera sexuella
trakasserier eller trakasserier pa grund av kon)?

Vem pa arbetsplatsen du ska vanda dig om du blir utsatt?

Behovs mer information pa arbetsplatsen om sexuella trakas-
serier eller trakasserier pa grund av kén?

Synpunkter och kommentarer

Rekrytering

7 § Jamnare kénsférdelning genom intern rekrytering/rérlighet

Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och andra
lampliga dtgarder frimja en jimn fordelning mellan kvinnor och man i

skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

Syftet med denna bestimmelse ar att kvinnor ska ”bryta in” pa mans-
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dominerade arbetsomrdden och min pa kvinnodominerade. Det handlar
inte om fortbildning inom det egna yrket eller den egna befattningen utan
om sadan utbildning och kompetensutveckling som leder till ett nytt och
annorlunda arbetsinnehdll f6r kvinnor respektive min. Med jimn kons-
fordelning menas att alla typer av arbeten och kategorier av arbetstagare
ska innehalla minst 40 procent kvinnor respektive man.

Valj det alternativ som stammer Ja Nei Vet ej/Inte
overens med vad du tycker ) aktuellt

Har du haft samtal med din chef om kompetens-
utveckling eller mdjlig karridrutveckling?

Skulle du vilja préva arbetsuppgifter som pa din
arbetsplats till stérre del utfors av motsatt kon?

Skulle du énska kompetensutveckling for att
pa sikt kunna utféra mer avancerade arbetsup-
pgifter (chefsjobb/specialistfunktioner/projekt-
ledare/ arbetsledare eller liknande?

Tar arbetsgivaren vara pa din kompetens eller
dina majligheter till utveckling pa ett bra s&tt?

8-9 §§ Jamnare kdnférdelning genom extern rekrytering
Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstéllningar soks av bade kvinnor
och man.

Nar det pa en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jamn fordelning
mellan kvinnor och min i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori
av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanstillningar sirskilt anstringa
sig for att f4 sokande av det underrepresenterade konet och soka se till att
andelen arbetstagare av det konet efter hand okar.

Arbetsgivaren ska aktivt anstringa sig for att fa sokande av underrepresen-
terat kon samt bemoda sig att mojliggora anstillning av dessa. Hur detta
konkret ska genomforas ska beskrivas i jamstilldhetsplanen.

Vet ej/Inte
aktuellt

Vilj det alternativ som stammer

overens med vad du tycker ] Nej

Stalldes fragor till dig under intervjun som kan
anses vara konsdiskriminerande (fragor om fram-
tida graviditeter mm)?

Finns det krav/tester eller annat i rekryteringsfor-
farandet som missgynnar kvinnor eller man pa
ett onddigt/olampligt satt?

Kénner du till om din arbetsgivare anstrangt sig
for att uppmuntra och mojliggéra anstéllning av
underrepresenterat kén?

Tycker du att det ar viktigt att det &r en jamn
konsfordelning pa arbetsplatsen (inom varje
kategori av arbetstagare, inte pa arbetsplatsen
som sa&dan)?
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Synpunkter och kommentarer

Jamstaélldhetsanalys av I6ner

10-11 §§ Jamstalldhesanalys av I6ner

"1 syfte att uppticka, atgirda och foérhindra osakliga skillnader i [6n och
andra anstillnings villkor mellan kvinnor och min skall arbetsgivaren varje
ar kartlagga och analysera

— bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstéllningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren, och

— loneskillnader mellan kvinnor och min som utfor arbete som ar att be-
trakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren skall bedoma om férekommande loneskillnader har direkt
eller indirekt samband med kon. Bedomningen skall sarskilt avse skillnader
mellan
— kvinnor och min som utfor arbete som ar att betrakta som lika, och
grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och
— grupp med arbetstagare som utfor arbete som ir att betrakta
som likvirdigt med sddant arbete men inte dr eller brukar anses
vara kvinnodominerat.”

” Arbetsgivaren skall varje ar uppratta en handlingsplan for jamstallda
loner och dir redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt

10 §. I planen skall anges vilka lonejusteringar och andra atgirder som
behover vidtas for att uppnad lika 16n for arbete som ar att betrakta som
lika eller likvardigt. Planen skall innehélla en kostnadsberidkning och en
tidsplanering utifrdn malsittningen att de lonejusteringar som behovs skall
genomforas sd snart som mojligt och senast inom tre ar. En redovisning
och en utvirdering av hur de planerade atgiarderna genomforts skall

tas in i efterfoljande ars handlingsplan. Skyldigheten att uppritta en
handlingsplan for jamstillda loner giller inte arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte farre dn tio arbetstagare.”
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Vilj det alternativ som stdmmer
overens med vad du tycker

Ja

Nej

Vet ej/Inte
aktuellt

Tror du att kvinnor och mén har lika 16n for lika arbete
(exempelvis snickare/snickare) pa din arbetsplats?

Tror du att kvinnor och méan har lika 16n for likvardigt
arbete (exempelvis barnmorska/medicintekniker som
har likvardiga arbeten med hansyn till kraven i respek-
tive arbete) pa din arbetsplats?

Kénner du till vilka kriterier arbetsgivaren tillampar vid
|6nesattning?

Har du mgjlighet att paverka din 16n genomutbildning
och kompetensutveckling?

Ar |6nesattningen kopplad till utvecklingssamtal?

Har du undvikit att vara foraldraledig pa grund av hot
om samre |6neutveckling?

Anser du att villighet till att jobba &vertid (vilket kan
missgynna anstéllda med ansvar for barn) premieras i
beddémningen av prestation i I6neférhandlingarna?

Tror du att eventuella I6neférméaner &r rattvist
férdelade mellan kvinnliga och manliga anstallda?

Tror du att eventuella bonusloner eller prestations-
I16ner blir rattvist férdelade mellan kvinnliga och man-
liga anstallda?

Har du fatt ta del av den &rliga I6nekartlaggning
och analys av I6neskillnader som din arbetsgivare
ar skyldig att géra?

Har du fatt ta del av den &rliga handlingsplanen for
jamstallda I6ner som din arbetsgivare ar skyldig att
uppratta?

Synpunkter och kommentarer
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Om jamstélldhetsplaners kvalitet

Kontrollera att den jamstalldhetsplan ni har upprattat motsvarar jamstalld-
hetslagens krav.

Antal anstallda

Hur manga anstillda hade arbetsgivaren (den juridiska personen) vid
senaste kalenderdrsskiftet? (Alla anstillningsformer ska riknas; visstid,
tillsvidare, projekt, samt heltid, deltid, sisong, etcetera. )

a) Farre an tio. Jamstalldhetsplan kravs inte, men malinriktat jam-
stilldhetsarbete ska anda bedrivas. 3 § JamL.

b) Tio eller fler. Jamstalldhetslagen kriver en arlig plan for jamstalld-
hetsarbetet. 13 § JamL.

Nu géallande plan

En jamstalldhetsplan dr ettarig, men behover inte folja kalenderar. Den kan
upprittas for budgetar eller annan tolvmanadersperiod. Ar jamstilldhets-
planen daterad och undertecknad? Det bor framgd av planen vem eller
vilka som utarbetat den och fattat beslutet.

a) Planen dr upprittad (ev daterad) under den senaste tolvmanaders-
perioden.

b) Planen ar upprattad (ev daterad) tidigare dn under den senaste
tolvmanadersperioden.

Har foretaget tio eller fler anstillda och saknar jamstilldhetsplan upprittad
under det senaste dret, (b+b), bryter arbetsgivaren mot 13 § JamL.

Samverkan

Jamstilldhetsplanen ska upprattas i samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare (2 § JamL). Jimstalldhetsplanen bor, sd att detta framgar
tydligt, undertecknas gemensamt av arbetstagare (till exempel fackliga
organisationer) och arbetsgivaren.

Arbetstagarsidan har samverkat vid upprattandet av planen eller erbju-
dits mojlighet att samverka.

Arbetstagarsidan har inte samverkat eller erbjudits mojlighet att
samverka.

Att foretaget ej samverkat eller erbjudit samverkan (b) innebar inte att
arbetsgivaren bryter mot jamstalldhetslagen, enbart att denna bryter mot
lagens intentioner vilket inte dr kopplat till nigon sanktion.

Utvérdering
Jamstilldhetsplanen ska innehélla en utvirdering av hur foregaende ars
jamstalldhetsatgarder har genomforts.
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a) Jamstilldhetsplanen ar den forsta som gors, eller jamstalld-
hetsplanen innehéller en gedigen utvirdering av forra drets metoder,
mal, effekter, etcetera.

b) Jamstilldhetsplanen innehaller visserligen en “utvirdering”, men

ger inga svar pa eventuella effekter, maluppfyllnad, genomfoérande av
tidigare planerade dtgarder, m.m.

c¢) Jamstalldhetsplanen ar inte den forsta, men trots detta innehaller den
ingen utvardering av tidigare ars plan.

Svaret a innebdr att utvarderingen uppfyller JamL:s krav. Svarsalter-
' nativet b kan, men behover inte, innebara att arbetsgivaren bryter mot
® JamL. Det innebar dock att planen borde forbattras. Antagligen beror
den bristande kvaliteten i utvirderingen pa att kvaliteten pd den forra
planen var dalig. Nuldgesbeskrivning kanske saknades, vilket omojliggor
effektmitning och jamforelser, mélen var ”luddigt” formulerade eller
atgdarderna/metoderna angavs inte i tydliga dtaganden. Med andra ord
framgick det antagligen inte av forra drets plan vad som skulle goras och
vad ni ville uppna! Svaret ¢ innebar att arbetsgivaren bryter mot 13 §
JamL.

Nuldgesbeskrivning/Kartlaggning

Jamstilldhetsplanen ska innehalla en ”6versikt 6ver de dtgirder enligt
4-9 §§ som behovs pa arbetsplatsen och en redogorelse for vilka av dessa
atgdrder som arbetsgivaren avser att paborja eller genomfora under det
kommande aret.” Det ligger i "sakens natur” att man — for att kunna ta
reda pa vilka jamstilldhetsdtgarder som behover vidtas — gor en kartlagg-
ning av arbetsplatsen, forvart och ett av jamstilldhetslagens omraden.
Som en bonus fir man dessutom reda pd om maninom négot eller ndgra
omraden har lyckats val med jamstilldhetsfragorna. Kartliggningen bor
sedan presenteras i jamstalldhetsplanen (dven om detta inte dr ndgot
lagkrav) av framst tva skal:

I det fall en jamstalldhetsplan “hoppar 6ver” ndgot omrade kravs att
man visar att det saknasbehov av atgirder, t.ex. genom statistik, vilket
da kartlaggningen enkelt kan visa.

Lagen stdller ocksa krav pa utvirdering av jamstalldhetsplanen, d.v.s.
om de mal som sattesfor ett dr sedan har ndtts och om dtgiarderna som
da planerades verkligen genomfordes. Skaman utvirdera eventuella
effekter, maste man naturligtvis veta hur utgangslaget var. (Ett tips ar
att forsoka skapa nyckeltal, som kan anvindas arligen for jamforbar-
heten.)

Ja, planen innehdller en kartliggning av utgangsliget for alla eller de
flesta omradena

Nej, jamstilldhetsplanen innehdller inte alls nagon, eller en mycket
bristfallig kartliggning av utgangsliget.
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Svaret b innebar inte att arbetsgivaren bryter mot JimL, men 4r en brist
som kommer att forsvdra jamstalldhetsarbetet och arbetet med planen

| eller omojliggora utvirderingen som lagen kriver som en del av nista
ars plan.

Arbetsforhallanden

Matbara mal

a) Jamstilldhetsplanen innehaller matbara mal for ovanstiende
omrade. Med mitbara mal avses mal som dr formulerade i sidana
termer att de gar att utvdardera. Detta innebar att de ar kvantifierade
eller pd annat satt mojliga att utvardera. Malen ska ocksa vara avgran-
sade i tiden, normalt under aret, men i vissa fall pd lingre sikt. Med
fordel kan dven ansvarig (gdrna titel) vara angiven.

b) Jamstdlldhetsplanen innehdller mal, for ovanstidende omrade, men
dessa ar svavande, otydliga eller ej avgransade i tid.

¢) Jamstalldhetsplanen innehdller inga mal for ovanstdende omrade.

Atgarder/Metoder

d) Jamstalldhetsplanen innehdller konkreta dtgdarder/metoder som ska
leda fram till de mal som anges for omradet. Med konkreta atgarder/
metoder avses sidana som utgor aktiva och iakttagbara handlingar.
Séledes inte ”verka for” eller ”stimulera till”, etcetera. Det ska alltsa
klart framga hur man avser att nd malen. Metoderna ska vara rele-
vanta for ovanstdende omrade och ska sammanhinga med mélen. En
hogt stilld malsattning kraver i allmdnhet en stor insats. Tidsramar nar
atgarden ska paborjas eller vara genomford bor anges, liksom ansvarig
person/befattning.

e) Jamstalldhetsplanen innehdller dtgirder/metoder, men dessa ar inte
klart uttalade. Det kan t.ex. vara angivet att ”vi ska verka for...” utan
att det tydligt framgdr hur. Metoden saknas! Utvirderingen kommer
att forsvaras eller omojliggoras. Hur kan man se om det som beslutats
blivit utfért om det inte gdr att utldsa vad som beslutats?

f) Jamstalldhetsplanen saknar helt metoder/atgarder for ovanstiende
omréde.

g) Jamstadlldhetsplanen innehdller varken mal eller dtgirder for
omrédet, men det framgér istallet tydligt av kartlaggningen, till
exempel genom statistik, att inga konsmassiga skillnader finns och

att arbetsgivaren i samverkan med arbetstagarsidan inte kan se ndgra
behov av dtgarder under det kommande aret. Ibland ar det svart att
kvantifiera en malsittning pd ett trovardigt satt. Ange i sa fall varfor i
planen.

Ett svar pd bdde a och d eller enbart svaret g, innebér att lagens krav

= uppfylls. Inte annars.
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Foéraldraskap

Matbara mal

a) Jamstilldhetsplanen innehaller matbara mal for ovanstdende
omrade. Med mitbara mal avses mal som ar formulerade i sidana
termer att de gar att utvardera. Detta innebar att de dr kvantifierade
eller pa annat sitt mojliga att utvardera. Mdlen ska ocksa vara avgrin-
sade i tiden, normalt under &ret, men i vissa fall pa langre sikt. Med
fordel kan dven ansvarig (gdrna titel) vara angiven.

b) Jamstilldhetsplanen innehdller mal, for ovanstidende omrade, men
dessa ar svavande, otydliga eller ej avgransade i tid. Malformuleringen
bor kvantifieras, pa annat sitt tydliggoras eller avgrinsas i tiden.
Utvirderingen i efterfoljande plan kommer annars att forsvaras eller
omojliggoras.

¢) Jamstdlldhetsplanen innehdller inga mal for ovanstdende omrade.

Atgarder/metoder

d) Jamstilldhetsplanen innehéller konkreta dtgarder/metoder som ska
leda fram till de mal som anges for omradet. Med konkreta dtgarder/
metoder avses sddana som utgor aktiva och iakttagbara handlingar.
Siledes inte ”verka for” eller ”stimulera till”, etcetera. Det ska alltsd
klart framga hur man avser att nd malen. Metoderna ska vara rele-
vanta for ovanstdende omrade och ska sammanhinga med malen. En
hogt stilld malsattning kraver i allmidnhet en stor insats. Tidsramar nir
atgirden ska pdborjas eller vara genomford bor anges, liksom ansvarig
person/befattning.

e) Jamstalldhetsplanen innehdller dtgiarder/metoder, men dessa ir inte
klart uttalade. Det kan t.ex. vara angivet att ”vi ska verka for...” utan
att det tydligt framgar hur. Metoden saknas! Utvirderingen kommer
att forsvaras eller omojliggoras. Hur kan man se om det som beslutats
blivit utfért om det inte gér att utlisa vad som beslutats?

f) Jamstadlldhetsplanen saknar helt metoder/atgarder for ovanstdende
omrade.

g) Jamstalldhetsplanen innehéller varken mal eller atgdrder for
omrdadet, men det framgér istallet tydligt av kartlaggningen, till
exempel genom statistik, att inga konsmassiga skillnader finns och

att arbetsgivaren i samverkan med arbetstagarsidan inte kan se nagra
behov av dtgidrder under det kommande aret. Ibland ar det svart att
kvantifiera en malsattning pa ett trovardigt satt. Ange i sa fall varfor i
planen.

Ett svar pd bade a och d eller enbart svaret g, innebar att lagens krav
= uppfylls. Inte annars.
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Trakasserier

a) Jamstilldhetsplanen innehaller en policyforklaring och en definition
av begreppet sexuella trakasserier/trakasserier pa grund av kon.

b) Jamstdlldhetsplanen innehdller en beredskapsplan — eller hanvisar
till sddan i annat dokument — for hur arbetsgivaren ska agera om
problemet ndgonsin uppstar (vilken ska goras kdnd for samtliga arbet-
stagare).

¢) I'jamstilldhetsplanen framgar det till vem eller vilka de anstillda
kan vinda sig med sin anmalan eller for att fa rdd om de blivit utsatta.
Namngivna kontaktpersoner ar sarskilt viktigt pa en stor arbetsplats
dar alla kanske inte vet till vem man ska vinda sig.

d) I jamstilldhetsplanen framgar det vilka atgdarder som ska vidtas for
att fa stopp pa forekommande sexuella trakasserier.

e) I jamstalldhetsplanen framgdr det att utbildning ska erbjudas till de
personer som kommer att (informellt eller formellt) komma i kontakt
med eller hantera en anstillds anmalan.

f) I jamstalldhetsplanen framgér ett dtagande om en studie av eventuell
forekomst av sexuella trakasserier hos arbetsgivaren.

Ett svar pd a + b och ¢ (om det ar en stor arbetsplats) samt d (om
det forekommer i dagsldget) innebér att arbetsgivaren lever upp till

m jamstilldhetslagens krav. Ovriga punkter ir rekommendationer.

Intern rekrytering

Matbara mal

a) Jamstilldhetsplanen innehaller matbara mal for ovanstdende
omrade. Med mitbara mal avses mal som ar formulerade i sidana
termer att de gar att utvdrdera. Detta innebdr att de dr kvantifierade
eller pa annat sitt mojliga att utvardera. Malen ska ocksa vara avgrin-
sade i tiden, normalt under dret, men i vissa fall pa langre sikt. Med
fordel kan dven ansvarig (gdrna titel) vara angiven.

b) Jamstalldhetsplanen innehdller mal, for ovanstdende omrade, men
dessa ar svavande, otydliga eller ej avgransade i tid. Malformuleringen
bor kvantifieras, pd annat satt tydliggoras eller avgransas i tiden.
Utvirderingen i efterfljande plan kommer annars att forsvaras eller
omoijliggoras.

¢) Jamstalldhetsplanen innehdller inga mal for ovanstdende omrade

Atgarder/metoder

d) Jamstilldhetsplanen innehéller konkreta dtgarder/metoder som ska
leda fram till de mél som anges for omradet. Med konkreta atgarder/
metoder avses sidana som utgor aktiva och iakttagbara handlingar.
Séledes inte ”verka for” eller ”stimulera till”, etcetera. Det ska alltsa
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klart framga hur man avser att nd mélen. Metoderna ska vara rele-
vanta for ovanstdende omrade och ska sammanhinga med mélen. En
hogt stilld malsattning kraver i allmidnhet en stor insats. Tidsramar nir
atgarden ska paborjas eller vara genomford bor anges, liksom ansvarig
person/befattning.

d) Jamstalldhetsplanen innehaller dtgarder/metoder, men dessa ar inte
klart uttalade. Det kan t.ex. vara angivet att ”vi ska verka for...” utan
att det tydligt framgdr hur. Metoden saknas! Utvarderingen kommer
att forsvaras eller omojliggoras. Hur kan man se om det som beslutats
blivit utfért om det inte gdr att utldsa vad som beslutats?

e) Jamstalldhetsplanen saknar helt metoder/atgarder for ovanstdende
omrade.

f) Jamstalldhetsplanen innehdller varken mal eller atgarder for
omrédet, men det framgér istillet tydligt av kartliggningen, till
exempel genom statistik, att inga konsmassiga skillnader finns och

att arbetsgivaren i samverkan med arbetstagarsidan inte kan se nagra
behov av dtgarder under det kommande aret. Ibland ar det svart att
kvantifiera en malsattning pa ett trovardigt satt. Ange i sa fall varfor i
planen.

Ett svar pd bade a och d eller enbart svaret g, innebar att lagens krav
= uppfylls. Inte annars.

Extern rekrytering

Matbara mal

a) Jamstilldhetsplanen innehaller matbara mal for ovanstiende
omrade. Med mitbara mal avses mal som dr formulerade i sidana
termer att de gar att utvdardera. Detta innebar att de ar kvantifierade
eller pd annat satt mojliga att utvardera. Malen ska ocksa vara avgran-
sade i tiden, normalt under aret, men i vissa fall pd lingre sikt. Med
fordel kan dven ansvarig (gdrna titel) vara angiven.

b) Jamstdlldhetsplanen innehdller mal, for ovanstidende omrade, men
dessa ar svavande, otydliga eller ej avgransade i tid. Malformuleringen
bor kvantifieras, pa annat satt tydliggoras eller avgransas i tiden.
Utvirderingen i efterfoljande plan kommer annars att forsvaras eller
omojliggoras.

¢) Jamstalldhetsplanen innehdller inga mal for ovanstdende omrade.

Atgarder/metoder

d) Jamstailldhetsplanen innehdller konkreta dtgarder/metoder som ska
leda fram till de mal som anges for omradet. Med konkreta atgarder/
metoder avses sidana som utgor aktiva och iakttagbara handlingar.
Saledes inte ”verka for” eller ”stimulera till”, etcetera. Det ska alltsd
klart framga hur man avser att nd mdlen. Metoderna ska vara rele-
vanta for ovanstdende omrade och ska sammanhinga med malen. En
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hogt stilld malsattning kraver i allmanhet en stor insats. Tidsramar nar
atgirden ska pédborjas eller vara genomford bor anges, liksom ansvarig
person/befattning.

e) Jamstdlldhetsplanen innehdller dtgiarder/metoder, men dessa dr inte
klart uttalade. Det kan t.ex. vara angivet att ”vi ska verka for...” utan
att det tydligt framgar hur. Metoden saknas! Utvirderingen kommer
att forsvaras eller omojliggoras. Hur kan man se om det som beslutats
blivit utfért om det inte gér att utlisa vad som beslutats?

f) Jamstalldhetsplanen saknar helt metoder/atgirder for ovanstdende
omrade.

g) Jamstalldhetsplanen innehéller varken mal eller atgirder for
omradet, men det framgar istallet tydligt av kartliggningen, t.ex.
genom statistik, att inga konsmassiga skillnader finns och att arbets-
givaren i samverkan med arbetstagarsidan inte kan se ndgra behov av
atgirder under det kommande aret. Ibland dr det svart att kvantifiera
en malsittning pa ett trovardigt sdtt. Ange i sé fall varfor i planen.

Ett svar pd bdde a och d eller enbart svaret g, innebir att lagens krav
= uppfylls. Inte annars.

Jamstélldhetsanalys av I6ner

En jamstalldhetsanalys av loner ska goras for hela foretaget. Inga enheter,
avtalsomrdden eller kategorier av anstillda ska utelimnas (styrelsesatta
loner ar dock exempel pa mojligt undantag).

a) Det framgdar av planen att en kartliggning och en analys av vad som
bestimmer 16n och andra anstillningsvillkor som tillimpas av arbets-
givaren ar gjord, ur ett konsperspektiv.

b) De loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbeten som
ar att betrakta som lika arbete dr kartlagda och analyserade. Det kan
t.ex. vara en jimforelse mellan en manlig stddare vid socialforvalt-
ningen och en kvinnlig stidare vid den tekniska forvaltningen i en
kommun, ett manligt butiksbitrdde och ett kvinnligt butiksbitrade i
samma butik. Om loneskillnaderna inte kan forklaras med sakliga skal
ska de dtgardas. framga. (Finns det enbart enkonade grupper kravs
naturligtvis ingen analys.)

¢) De loneskillnader mellan kvinnor och min, som utfor arbete som ar
att betrakta som likvirdigt arbeten ar kartlagda och analyserade. Det
ar de kvinnodominerade (som ar eller brukar vara kvinnodominerade)
arbetena som ska jamforas med blandade eller med mansdominerade
arbeten mm).

d) En analys av lonespridning for kvinnor respektive man med lika och
likvirdiga arbeten dr utford.

e) Kartlaggningarna och analyserna samt dess resultat har skrivits in i
en handlingsplan for jamstillda l6ner.

f) Handlingsplanen innehdller — forutom resultatet av kartlaggnin-
garna och analyserna — en kostnadsberdkning samt en tidplan for att
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korrigera eventuella osakliga loneskillnader mellan kvinnor och min.
Tidplanen giller inom en 3-ars period. Handlingsplanen eller jamstalld-
hetsplanen innehaller vid behov dven andra dtgirder (kompetensut-
veckling mm) som kartlaggningarna och analyserna har synliggjort.

Om svaret pa samtliga ovanstdende fradgor om lonekartlaggningen ar
= ”ja” uppfylls jamstilldhetslagens krav pa jamstilldhetsanalys av loner.
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Jamstéalldhetsombudsmannen,
JamO, 6vervakar att flickor och
pojkar/kvinnor och méan har lika
rattigheter i arbetslivet, i h6g-
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andra viktiga samhallsomraden.
JamO tar &ven emot anmalnin-
gar fran personer som anser att
de blivit missgynnade pa grund
av foraldraledighet. Grunden for
JamOs arbete ar jamstalldhets-
lagen, lagen om likabehandling
i hogskolan, lagen om férbud

mot diskriminering och annan
krankande behandling av barn
och elever, lagen om férbud mot
diskriminering och féraldraledig-
hetslagen. Lagarna innehaller
férbud mot kdnsdiskriminering.
Jamstaélldhetslagen, likabe-
handlingslagen och barn- och
elevskyddslagen innehaller dven
krav pa ett malinriktat arbete for
att framja lika behandling och
motverka diskriminering. JamO
utreder diskriminerings-
anmalningar, utdvar tillsyn,
informerar, utbildar, ger rad till
fack och arbetsgivare, andra
myndigheter, naringsidkare, mfl.

JamO

Jamstélldhetsombudsmannen
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Tel 08-440 10 60

Fax 08-21 00 47
info@jamombud.se
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