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Jamstallda arbetsplatser

» Kvinnor och man ska kunna arbeta ett helt arbetsliv utan att skada
sig fysiskt eller psykiskt.

» Kvinnor och man ska fa utbildning och utveckling i arbetet i samma
omfattning.

» Kvinnor och man ska ha likvardig I16n och l6neutveckling.

IF Metall verkar for jamstallda arbetsplatser. Fortfarande finns stora
orattvisor mellan kvinnor och man. Det &r mer vanligt att man har
ett varierat arbetsinnehall och mer omvaxlande arbetsmoment. Man
tenderar att oftare fatta fler aktiva beslut i arbetet. Det bidrar till fler
sociala kontakter, en éverblick av produktionen och en 6kad kompe-
tensutveckling. Det kan ge mans arbetsuppgifter hdgre status med
specifika kunskaper, vilket kan gora att man blir mindre utbytbara.

Kvinnors arbeten ar oftare styrda och bundna till vissa moment och
rutiner. Det leder till att utrymmet for variation och sociala kontakter

blir samre. Det innebar ocksa att kvinnor mer sallan har mojlighet att
paverka hur och nar olika uppgifter ska utféras, vilket i férlangningen
tenderar att leda till att kvinnor far samre kompetensutveckling och
kan bli mer utbytbara.

Uppdelningen av arbetsuppgifter inom industrin har lett till att kvinnor
oftare blir skadade an man. Ett arbete som ar monotont, hart styrt,
okar risken for belastningsskador. | dag ar belastningsskador den
nast vanligaste anledningen till sjukskrivningar orsakade av problem i
arbetslivet. Monotona jobb 6kar ocksa risken for stress och psykiska
pafrestningar. Psykosociala problem ar i dag den allra vanligaste
orsaken till arbetsrelaterade sjukdomar bland kvinnor. Sedan 2014
ar sjukskrivning pa grund av psykisk ohalsa den vanligaste sjuk-
skrivningsorsaken i Sverige.
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Pa en del industriarbetsplatser finns en machokultur. Ofta handlar det
om ett grovt satt att tala och upptrada. Eller att det skulle vara "fanigt”
att anvanda skyddsutrustning eller att erkénna att en arbetsuppgift

ar svar. En annan attityd ar att forminska eller forlgjliga kvinnor och
kvinnors arbetsinsatser. Den har typen av machokultur férsvarar
arbetet for jamstallda arbetsplatser. B&de man och kvinnor paverkas
negativt nar jargongen blir macho. Kulturen utesténger anstallda fran
gemenskapen pa arbetsplatsen. Det kan i vissa fall vara en form av
trakasseri och krankning och det ar viktigt att arbeta forebyggande
mot denna typ av kultur.

Skyddsarbetet blir starkare av mer jamstallda arbetsplatser. Om
arbetsmiljon anpassas till individerna blir jobbet sakrare. | stallet for
att tanka att kvinnor inte passar inom industrin for att det forekommer
tunga lyft, bor malet vara att fa bort de tunga lyften, vilket leder till

en battre arbetsmiljo for alla. Detta arbete kan vara en del av arbetet
med aktiva atgarder i diskrimineringslagen tillsammans med arbetsgi-
varen som ar ytterst ansvarig for en bra arbetsmiljé.
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Tips till dig som fortroendevald

For att du ska gora skillnad pa din arbetsplats behdvs en gemensam
problemformulering dar bade fack och arbetsgivare ar dverens. Ett
satt att skapa detta &r genom en gemensam utbildning i jamstalld-
het och arbetsmiljo. Nasta steg ar att arbeta med aktiva atgarder i
samverkan med arbetsgivaren. Har skapar ni forutsattningar for ett
langsiktigt och systematiskt arbete.

Aktiva atgarder ar en viktig del i diskrimineringslagen. Den innebar att
arbetsgivaren ska samverka med det lokala facket for att motverka
diskriminering och trakasserier och i 6vrigt verka for lika mojligheter
oavsett diskrimineringsgrund. Arbetet ska ske i fyra steg:

Undersok vilka risker och hinder som forekommer
Analysera upptéackta risker och hinder

Atgérda de saker som upptéckts

Folj upp att atgarderna har haft avsedd effekt.
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Det finns en rad olika insatser som du som fortroendevald tillsam-
mans med arbetsgivaren kan gora for att starka jamstalldheten pa
arbetsplatsen.

Forslag pa atgarder

Utvidgning av arbetsuppgifterna. Satsa medvetet for att bryta den
sneda fordelningen av arbetsuppgifter pa arbetsplatserna. Skapa en
organisation dar gruppen har ett stort ansvar och dar arbetsuppgif-
terna varierar inom gruppen. Det handlar om att grupperna ska ta
ansvar for produktion, forebyggande underhall, materialhantering,
planering etc. Pa sa satt far alla anstallda varierande arbetsuppgifter
med ett brett innehall.

Paverka arbetsgivarens policy. Rekrytera aktivt for fler kvinnor vid
traditionellt manliga befattningar och fler man vid traditionellt kvinnliga
befattningar. Vid internrekrytering kan kvinnor uppmanas att soka
lediga tjanster. Det ar ett satt att skapa en battre kdnsbalans inom
industrin. En annan metod ar att ge foretrade till kvinnor vid likvardiga
meriter.
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Anvand kollektivavtalens skrivningar om kompetensutveckling.
Anvand kompetensmatriser for att diskutera kompetensutveckling och
for att kvinnor och man far lika mycket utbildning och stéd. En kompe-
tensmatris ar ett dokument som anger vilka uppgifter det finns pa en
avdelning och vilka anstallda som kan utféra dem.

Aktivt viardegrundsarbete. Sexistiska attityder ar ett arbetsmiljo-
problem och arbetsgivarens ansvar. Var noga med att skapa varde-
grunden gemensamt med de anstallda. Kartlagg hur de anstallda
uppfattar stamningen pa arbetsplatsen genom exempelvis en med-
arbetarundersokning. Anvand resultatet for att ta fram en plan for att
forbattra attityder eller beteenden som inte ar dnskvarda.

Psykosociala skyddsronder. Arbetsmiljo ar ocksa hur anstallda
upplever arbetssituationen utifran exempelvis stress och sociala rela-
tioner pa jobbet. Undersok detta genom att géra skyddsronder, egna
enkatundersokningar eller intervjuer i grupper. Skyddsombudet eller
skyddskommittén kan ta initiativ till denna form av undersdkningar.

VALKOMMEN TILL FABRIKEN SARA.
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Anvand lagar och avtal for majligheter till kompetens-
utveckling.

IF Metall har tecknat drygt 40 olika kollektivavtal. | alla avtal finns det
regler om kompetensutveckling. Ofta finns regler i en sarskild bilaga
langst bak i avtalet eller inskrivna i lbnebestammelserna.

Gemensamt for alla avtal ar att parterna pa central niva ar dverens
om att kompetensutvecklingen ska ske utifran verksamhetens och
individernas behov. Det rader ocksa enighet om att kompetensutveck-
ling ska ske efter samverkan mellan |IF Metall och arbetsgivarna.

Aven diskrimineringslagen kan anvandas for att skapa en mer jam-
stalld kompetensutveckling. | diskrimineringslagens 3 kap. beskrivs
vilka aktiva atgarder arbetsgivaren ska vidta for att kvinnor och man
ska ha lika férutsattningar pa arbetsmarknaden. Detta géller bland
annat rekrytering och kompetensutveckling.

Kvinnors arbete har historiskt varderats lagre an mans. Fram till 1960
var det reglerat i kollektivavtalen fér arbetare om sarskilda kvinno-
I6ner. Detta betydde att kvinnor och méan inte hade lika 16n for lika
arbete. Kvinnor ansags ha samre arbetskapacitet an man och skulle
foljaktligen inte betalas lika mycket. Det fanns ocksa tydliga fore-
stallningar géllande vad som ansags vara lampliga yrken for kvinnor
respektive man. | dag far det inte férekomma olika 16n for lika arbete,
anda finns det fortfarande I6neskillnader mellan kvinnor och man.

Loéneskillnaden for kvinnor och man pa IF Metalls tio storsta avtal var
6,21 procent ar 2016, vilket var en minimal minskning fran 2014 da
siffran hamnade pa 6,59 procent.

En orsak till att kvinnor tjanar mindre &n méan inom IF Metalls avtals-

omraden &r att [6nen tenderar att vara lagre pa de avtalsomraden dar
det finns manga kvinnor, exempelvis tvattindustrin. Omvant tenderar
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I6nen att vara hogre inom de avtalsomraden dar det finns manga
man, exempelvis gruvindustrin. En annan orsak ar bristen pa kom-
petensutveckling, dar kvinnor ar en sarskilt utsatt grupp. Om kvinnor
inte far samma chans till kompetensutveckling i arbetet paverkas moj-
ligheten till kvalificerade jobb. Det kan i sin tur leda till att uppdelning-
en av "kvinnliga” och "manliga” uppgifter och yrken forstarks, vilket i
sin tur blir ett argument for att uppratthalla skillnaderna i I16ner. Darfér
behovs ett aktivt fackligt arbete for att na malet lika I6n for lika arbete.

For jamstallda Ioner inom industrin

Andra arbetsorganisationen. Férdela arbetsuppgifterna mellan de
anstallda sa att uppdelningen mellan “kvinnliga” och "manliga” uppgifter
forsvinner. Lonenivaerna styrs av hur arbetet ar organiserat. Om man-
nen har de kvalificerade arbetena och kvinnorna de hart styrda och
bundna jobben kommer I6negapet aldrig att jamnas ut. En jamstalld
Ionesattning kraver en jamstalld arbetsplats.

IF Metalls arbete med att forandra arbetsorganisationer och lI6nesatt-
ning for att pa sa satt fa mer jamstallda arbetsplatser kallas Hallbart
arbete. Det lokala facket bor ta initiativ for att arbeta med de fragorna.

Ett jamstallt Ionesystem. Ett lokalt dverenskommet I6nesystem ar
ett kollektivavtal och ska vara sakligt grundat och bygga pa principen
om "utveckling i arbete for utveckling av I6n”. Den enskilde ska veta
pa vilka grunder I6nen ar satt, men ocksa vad hen behdéver gora for
att hoja I6nen. Pa foretag dar det finns I16nesystem som bygger pa
utveckling i arbete for utveckling i I16n ar skillnaden mellan kvinnors
och mans loner lagre an pa de féretag som inte har den typen av
Ionesystem. Lonesystemet maste regelbundet ses dver. Vid I0nerevi-
sioner enligt avtal ska parterna se till att Ionehdjningarna fordelas pa
ett icke-diskriminerande satt.
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Lonekartlaggning. Detta ar en del av aktiva atgarder i diskrimine-

ringslagen. For att upptacka och férhindra osakliga skillnader i 16n eller

andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren i

samverkan med det lokala facket varje ar kartlagga och analysera

1 bestammelser och praxis om I6ner och andra arbetsvillkor som
tillampas

2 |éneskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt.

Parterna ska analysera om Ioneskillnaderna har direkt eller indirekt
samband med kon. Analysera inte enbart mellan kvinnor och man
som utfor lika arbete. Det ska &ven goras mellan kvinnodominerade
grupper och manligt dominerade grupper som utfor likvardigt arbete.
Analysera dessutom Iéneskillnader for manligt dominerade grupper
med lagre krav, men hogre 16n.

Anvand lagar och avtal for att fa mer jamstillda Ioner.
| alla kollektivavtal finns en beskrivning av pa vilka grunder 16nen
ska sattas. Dessa principer ar en god utgangspunkt for en jamstalld
I6nesattning.

Nar kvinnor far lagre 16n an man trots att de utfor samma arbetsupp-

gifter kan det vara en fraga om diskriminering. Detta ar i sa fall ett
lagbrott och strider mot diskrimineringslagen.
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Diskutera!

1. Hur kan du som fackligt fortroendevald paverka och férandra
ojamstallda villkor som finns pa din arbetsplats?

2. Vilka arbetsuppgifter ser du som svarast respektive viktigast pa
din arbetsplats?

3. Ge exempel pa typiska kvinno- respektive mansdominerade
arbetsuppgifter pa din arbetsplats? Hur ar [6nesattningen pa
dessa arbetsuppgifter?

4. Vilka insatser skulle foretaget kunna gora for att skapa en mer
jamstalld arbetsplats?

5. Hur kan du som fackligt fortroendevald arbeta for att mojligheten
till kompetensutveckling ges till alla medlemmar oavsett kon?

6. Hur kan du som fackligt fortroendevald arbeta for lika 16n for lika
arbete?

7. Hur arbetar din arbetsplats med aktiva atgarder i diskriminerings-
lagen?
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Diskriminering: Direkt diskriminering ar att missgynna en person ge-
nom att behandla hen sédmre an andra. Indirekt diskriminering handlar
om att det finns regler, lagar eller férhallningssatt som missgynnar
grupper av manniskor. Enligt diskrimineringslagen (2008:57) ar det
forbjudet att diskriminera personer pa grund av deras kon, kdnsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhoérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Feminism: En politisk ideologi och ett synsatt. Feminismen stravar
efter att konstillhorighet inte ska paverka manniskors rattigheter, moj-
ligheter och skyldigheter. Feminismen arbetar for att alla oavsett kdn
ska ha samma makt och mgjlighet att paverka sitt liv. Feminismen
anser att kvinnor ar underordnade i dagens samhalle och arbetar for
att den maktordningen ska férandras.

Genus: Det sociala och kulturella konet, det vill saga de uppfattning-
ar och forestallningar som finns i vart samhalle om vad som anses
vara manligt och kvinnligt. Genus konstrueras hela tiden och skapas
utifran vara varderingar, attityder och erfarenheter.

Genussystemet: Varje samhalle uppratthaller ett ordningssystem

dar man och kvinnor tillskrivs olika uppgifter, roller och positioner.

Det bygger pa tva principer, namligen att halla isar kénen och manlig
overordning. Manlig dverordning tar sig uttryck bland annat genom

att det man gor anses mer vardefullt. Lagg dartill att man tjanar mer,
har mer makt och betraktas som norm, medan kvinnor anses vara det
avvikande, icke-norm. Dessa kdnsmonster, stereotypa konsférestall-
ningar, uppratthalls bade pa det personliga och strukturella planet av
bade man och kvinnor.

Intersektionalitet: Ett perspektiv som kan hjalpa till att synliggéra
hur olika maktordningar samverkar, i stallet for att se exempelvis kon,
rasism, klass och alder som separata egenskaper som orsaken till att
individen blir fortryckt.
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Jamlikhet: Lika villkor och méjligheter oberoende av exempelvis
klass, kon, konsidentitet, funktionsnedsattning, religion, etnisk tillho-
righet, alder eller sexuell laggning. En politik for jamlikhet stravar efter
att eliminera alla klyftor mellan manniskor.

Jamstalldhet: Lika villkor och méjligheter for kvinnor och man. En
politik for jamstalldhet stravar efter att utiamna skillnaderna i villkor
och mojligheter mellan kvinnor och man.

Kvalitativ jamstalldhet: Kvinnor och mans erfarenheter, kunskaper
och varderingar tas tillvara och far berika och paverka utvecklingen
inom alla omraden i samhallet.

Kvantitativ jamstalldhet: Det samma som jamn konsrepresentation
och innebar en jamn fordelning mellan man och kvinnor inom alla om-
raden i samhallet. Det kan réra sig om utbildningar, yrken, fritidsaktivi-
teter, riksdagen eller andra maktpositioner.

Normer: Oskrivna regler, forvantningar och ideal som handlar om vad
som anses vara positivt, onskvart och férdelaktigt och vad som inte
ar det. Normer andras utifran situation, ar féranderliga éver tid och
formas utifran maktférhallanden.

Normkritik: Normkritik handlar om att fokusera pa makt och att
ifragasatta normer. Med hjalp av ett normkritiskt perspektiv synliggors
och granskas normer som begransar manniskor.

Stereotyp: Bild eller forestallning om grupper eller personer, ofta i

form av forenklade antaganden och fordomar om vilka egenskaper,
intressen och kunskap dessa personer eller grupper anses ha.
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IF Metall ar en feministisk organisation. Ett ojamstallt samhalle
strider mot idén om alla manniskors lika varde.

IF Metall verkar for jamstélldhet inom den egna organisationen,
pa arbetsplatsen och i samhéllet. Den har skriften handlar om
arbetsplatsen. Det finns ocksa tva andra skrifter: en som handlar
om organisationen och en om samhillet. Skrifterna syftar till att
ge dig som medlem och fortroendevald kunskap och verktyg for
ett aktivt jamstéalldhetsarbete.
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