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Inledning

Det &r ar 2011. Fortfarande finns osakliga skillnader i arbets- och anstéllningsvillkor pa

manga arbetsplatser mellan kvinnor och man.

| Sverige har vi natt langre i jamstalldhetsarbetet an de flesta andra lander. Men vi har
fortfarande en lang véag kvar. Det ar nar principerna om jamstalldhet ska omvandlas till

praktisk handling som problemen dyker upp.

Nar bade kvinnors och méns kunskaper och erfarenheter tas tillvara kommer
verksamheter att utvecklas pa ett battre satt. Men det &r inte den enda anledningen till att
jamstalldheten ska utvecklas. Jamstalldhet handlar ytterst om kvinnors och méns lika
varde och om respekt for ménniskors vardighet i arbetslivet.

IF Metalls mal for jamstallda arbetsvillkor

Forbundsstyrelsen har beslutat om sex mal for jamstalldhetsarbetet. Malen &r:
e Kvinnor och man ska fa utbildning och utveckling i arbetet i samma omfattning.

e Kvinnor och méan ska kunna arbeta ett helt arbetsliv utan att ta skada
vare sig till kropp eller sjal.

o Kvinnor och mén ska ha trygghet i anstaliningen och stdd i omstéliningen.

e Kvinnor och mén ska ha likvardig 16n och I6neutveckling.

e Kvinnor och mén ska dela pa ansvaret for hem och familj.

« Kvinnor och man ska ha samma inflytande i det fackliga arbetet — pa arbetsplatsen, i
avdelningen och i forbundet.

Skriftens upplaggning

1. Kort beskrivning av diskrimineringslagen med fokus pa aktiva atgarder i arbetslivet.
2. Att arbeta for 6kad jamstalldhet.
3. Arbetsmodell i fem steg for att ta fram och utvéardera en jamstélldhetsplan.
3 kap. 4 — 9 § i diskrimineringslagen gas igenom var och en for sig och foljer alla
samma upplagg. Det ar:

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

I skriften redovisas &ven andra lagar eller avtal som kan vara tillampliga under de olika
paragraferna. Dessutom redovisas fall som varit uppe i Namnden mot diskriminering
(tidigare Jamstalldhetsnamnden) och i Arbetsdomstolen. Aven betydelsefulla texter i
forarbeten och propositioner till lagférandringar tas upp.

4. 10 § Lonekartlaggning och loneanalys ar upplagd i fyra olika steg. De &r:

Kartlagga och
analysera
grunderna for
Idnesattningen

Kartlagga och
= |analysera lika
arbete

Kartlagga och

analysera =

likvardigt arbete

Handlingsplan for
jamstallda I6ner

5. Vad hander nar lokala parter inte &r dverens avseende aktiva atgarder.




Dessutom finns ett antal bilagor. De ar:

Bilaga 1 Diskrimineringslagen 3 kap. Aktiva atgéarder och 4 kap. Tillsyn.
Bilaga 2 Exempel pa innehall i en beredskapsplan.

Bilaga 3 Samverkande lagstiftning avseende skyldigheten att utreda och vidta
atgarder mot trakasserier.

Bilaga 4 Utveckling av lagstod for jamstalldhet i arbetslivet.

Bilaga 5 Enkat.

Bilaga 6 Nagra betydelsefulla AD-domar.

Bilaga 7 Kéllforteckning.



Diskrimineringslagen 2009 och jamstéalldhetsarbetet

Den 1 januari 2009 bérjade diskrimineringslagen® att galla. Sju lagar inom
diskrimineringsomradet sammanfordes till ett regelverk.

Lagen omfattar bland annat:

— Sju diskrimineringsgrunder; kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning
och alder.

— Forbud mot diskriminering och repressalier inom alla delar av samhdllet. Det géller
arbetslivet, utbildningsvéasendet, arbetsmarknadspolitisk verksamhet,
naringsverksamhet samt yrkesbehdrighet, medlemskap i vissa organisationer, varor,
tjanster och bostader, halso- och sjukvarden samt socialtjansten. Dessutom géller det
socialforsakringssystemet, arbetsloshetsforsédkringen och studiestdd, varnplikt och
civilplikt samt offentlig anstéllning.

— Krav pa aktiva atgarder i arbetslivet och inom utbildningsomradet.

Diskrimineringslagens regelverk for arbetslivet bestar till en del av bestammelser som

forts dver fran:

— jamstalldhetslagen (1991:433)

— lagen om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning (1999:130)

- lagen om férbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder
(1999:132)

— lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning
(1999:133).

Diskrimineringslagen omfattas ocksa av bestammelser som inte motsvaras av tidigare
lagstiftning. Aldre forarbeten ger inte ldngre fullt ut ledning for vad som r avsikten
med de bestammelser som flyttas 6ver fran nagon av de lagar som upphavs. Det betyder
att man forst soker svaret i prop. 2007/08:95.

Aktiva atgarder och diskrimineringsforbud

Diskrimineringsforbudet och krav pa aktiva atgarder har samma huvudsyfte — att 6ka
jamstélldheten i arbetslivet.

De aktiva atgarderna syftar till att framja jamstalldhetsarbetet genom att forandra
strukturer som bevarar den kénsuppdelade arbetsmarknaden. De aktiva atgarderna
uppmarksammar behandlingen av kvinnor respektive mén som grupp. En skyldighet for
arbetsgivare att vidta aktiva atgarder ar framatsyftande och &r i forsta hand inriktat pa att
astadkomma forandringar pa kort sikt for att undvika att diskriminering uppstar. Om en
arbetsgivare inte foljer bestammelserna om aktiva atgarder kan central facklig
organisation — forutsatt att det finns kollektivavtal och att
Diskrimineringsombudsmannen, DO, avstar — ansoka om vitesforelaggande hos
N&mnden mot diskriminering.

Diskrimineringsférbudet har ett individperspektiv och uttrycker att diskriminering ar en

krankning av den enskilda manniskans ratt. Diskriminering kan leda till skadestand eller
att ett avtal ogiltigforklaras. Forbudet har en normativ verkan och paverkar forbudet mot
diskriminering pa langre sikt.

! Diskrimineringslagen, 2008:567.



Faktaruta

Krav pa aktiva atgarder

— Syftar till att &ndra de strukturer i verksamheten som kan leda till att nagon bli
diskriminerad.

— Inriktas pa att uppna vad som kan kallas jamlikhet i resultat.

— Aktiva atgarder ar viktiga for att forebygga att arbetsgivaren utesluter manniskor
beroende pa kon.

— Bryter arbetsgivaren mot reglerna om aktiva atgarder genom att exempelvis inte
uppratta en jamstélldhetsplan, kan arbetsgivaren tvingas att betala vite. Vitet &r ett
patryckningsmedel som &r framatsyftande. Vitet ska fa arbetsgivaren att folja
reglerna i framtiden.

Diskrimineringsforbudet

— Skyddar enskilda arbetstagare eller arbetssokande.

— Arbetsgivare som bryter mot lagen och diskriminerar kan bli skadestandsskyldig
gentemot den enskilde.

Aktiva atgarder i arbetslivet och jamstalldhet

Denna skrift hanterar enbart de aktiva atgarderna avseende jamstélldhetsarbetet i lagen
3 kap. 1-13 8.

Att ta fram en jamstélldhetsplan &r som tidigare namnts ett frimjande och férebyggande
arbete. Det kréver kunskap, engagemang och ett systematiskt arbetssatt. Skriften
Godkénd jamstalldhetsplan kan bidra med fakta och idéer om hur man kan arbeta for att
uppfylla lagens krav. Men det ar pa arbetsplatserna som jobbet maste goras. Det
forebyggande arbetet ska enligt lagen ske i samverkan mellan arbetsgivaren och den
fackliga organisationen.

I den nya lagen forsdmrades regelverket for vilka foretag som har skyldighet att ta fram
skriftlig jamstélldhetsplan och handlingsplan for jamstallda loner. Precis som tidigare ar
alla foretag skyldiga att arbeta for att systematiskt forbattra jamstélldheten, men kravet
pa skriftliga planer skiljer. Fran och med 2009 &r det endast arbetsgivare med minst 25
anstallda som vart tredje ar ar skyldiga att ta fram ett sadant underlag. Utgangspunkten
ar att nya planer ska vara pa plats 2009.

Med arbetsgivare avses den juridiska enheten, dvs. aktiebolaget, handelsbolaget etc.
Men for att atgarderna ska bli konkreta och omvandlas till praktisk handling bor det
finnas lokala jamstélldhetsplaner pa varje enskild arbetsplats. Det betyder att det inte
racker for ett foretag som har arbetsplatser pa skilda orter att ta fram och utvérdera
jamstalldhetsplanen dar huvudkontoret finns.

Nar antalet anstallda réaknas fram ska alla avtalsomraden och samtliga
anstallningsformer inrdknas, exempelvis visstid, tillsvidare, heltid och deltid.
Jamstalldhetsplanen ska vara daterad och det bor framga vilka som utarbetat den och
fattat beslut.

Diskrimineringslagen pekar inte ut vilka atgarder som ska sattas in. Daremot &r lagen
tydlig med att aktiva atgarder ska sattas in inom vissa omraden och att atgarderna
formuleras pa ett matbart satt for att kunna utvérderas.




Omraden déar aktiva atgarder ska vidtas ar:
- arbetsforhallanden

— aktiv foralder och arbete

— forebygga och forhindra trakasserier
— annonsering

—  kompetensutveckling

— rekrytering

— lénekartlaggning och analys.

Likheter och skillnader avseende krav pa aktiva atgarder inom
arbetslivet

Nar det galler kravet pa aktiva atgarder i arbetslivet skiljer det mellan olika
diskrimineringsgrunder. Nedanstaende tabell kan vara ett hjalpmedel.

Krav pd aktiva atgarder

Omrade Kon Etnisk tillhorighet,
religion eller annan
trosuppfattning

Arbetsforhallande Ja Ja
Arbete och foraldraskap Ja
Trakasserier och repressalier |Ja Ja
Annonsering, rekrytering Ja Ja
Kompetensutveckling Ja
LOn Ja

Handlingsplan for jamstallda |Ja
I6ner vart tredje ar och minst
25 anstdllda

Jamstalldhetsplan vart tredje | Ja
ar och minst 25 anstallda

Att arbeta for 6kad jamstalldhet

Jamstalldheten pa IF Metalls arbetsplatser

Inom IF Metall far kvinnor ofta mindre méjligheter till utveckling i arbete och 16n. Som
grupp tjanar kvinnor mellan 3 och 15 procent mindre &n man som grupp nér
genomsnittliga I6nenivaer méats inom olika avtalsomraden. Loneskillnaderna har i
princip varit desamma under den senaste tioarsperioden.

Statistik visar ocksa att kvinnor i hogre grad &n mén ar utsatta for sexuella trakasserier
eller trakasserier baserat pa kon. Sarskilt drabbade ar kvinnor pad mansdominerade
arbetsplatser.

Kvinnorna tar fortfarande ut storre delen av foraldraledigheten. SCB-statistik nedan
visar hur utvecklingen sett ut sedan 1974.
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Uttag av foraldrapenningdagar 1974—2007 fordelat pé& kon

1974

1280

1285 19sD 1995

2000

S Sk 38

2005 2008 20

Uttag awv tillfallig foraldrapenning 1974-2007 férdelat p& kén

= Le]

B

20

1974

FORALDRAFORSAKRINGENS HISTORIA

1850

1260 1 8E 1950

1947 far alla kvinnor moderskapshjalp
i form av moderskapspenning i higse
90 dagar.

1974 reformeras moderskapshjilpen
s att bdda fordldrarna f8r rio dll
forildrapenning. Farsdkringsperioden
forlangs samddige eill 180 dagar som
ska utnytrjas innan bamet fyller 8 dr.
1978 torlings fordldrapenningen till
270 dagar, varav 30 =4 kallade garanc-
dagart.

1980 forlings fordldmpenningen till
360 dagar, varav 90 garantidagar:.

R ——

2000

2)

Mans andeal (26}
- Kxinmore andal (96)

Mans andal (3

- Kainmorz andal (96

S Salgkim s

200D 200G 20

1989 forkings fordldrapenningen ll
450 dagar, varay 20 garantidagar:.
1995 infirs en forsm pappamdnad?.
2002 forkings fortildratorsikringen med
en andra pappaminad? och blir ddrmed
480 dagar, varav 90 garantidagar?.

WZ et dlagrar, s Reallad: T gertanteSal agrar,
ar ott faszallt crsimingsbelopp chorocnds av
tidigare inkomst.

The i keallladl: paprparsSnadcrme S cgrnigon
minader rescrverade foe vardera férildom, de
will sdga manader som inte kan Sverl deas.

En LO-unders6kning? frdn 2004 visade att lagre andel LO-pappor 4n TCO- och Saco-

pappor tog ut langre foréldraledighet. Endast 7 procent av LO-papporna tog ut

pappaledigt i mer &n 6 manader. For Saco-pappor var motsvarande andel 14 procent.

Jamstalldhet ar en kunskapsfraga

Att arbeta med jamstalldhet innebar — precis som nér det galler all kunskapsinhamtning
—en process i fem olika steg. Personer gar fran omedvetenhet till klarhet.

1. Omedvetenhet

2. Tvivel

3.

Insikt 4, SOk

5. Mognad

Om stegen skulle Gverséttas till jamstéalldhet skulle de olika stegen kunna beskrivas sa

har.

2 Fransson, Anna och Wennemo, Irene (2004) Mellan princip och praktik — En rapport om
foraldraforsakringen. LO-rapport.
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1. Omedvetenhet

En viktig orsak bakom att ingenting hander pa arbetsplatsen ar att manga har
uppfattningen att alla behandlas lika. Nagon konsdiskriminering forekommer helt enkelt
inte. | de fall att kvinnor har okvalificerade arbeten och lagre léner beror det pa
personerna sjalva. Kvinnorna vill inte satsa pa arbetet, har fel utbildning osv.

2. Tvivel

Personer har fatt upp 6gonen pa att arbetsplatser kan vara ojamstallda. Till detta bidrar
exempelvis diskussionen i massmedia och samhdllet. Trots detta utvecklas
jamstélldhetsarbetet inte pa den egna arbetsplatsen. Problem med jamstalldhet &r nagot
som andra arbetsplatser har.

3. Insikt

Innebar att personer — genom kartlaggningar av arbetsplatsen ur ett kénsperspektiv — ser
forhallanden som tidigare varit dolda. Kvinnors och mans arbetsvillkor — som grupper
betraktat — skiljer sig och det finns inga logiska skal som forklarar. Strukturer och
monster blir synliga som tidigare varit osynliga.

4. SOk

Intresset for kunskapsinhdamtning om hur na 6kad jamstélldhet 6kar samtidigt som det &r
viktigt att forsta de strukturer som astadkommer ojamstalldhet.

5. Mognad

Personer vet hur ett aktivt jamstalldhetsarbete ska bedrivas. Jamstélldhetsplanen &r inte
bara ett dokument som blir liggande. De atgarder som jamstalldhetsplanen omfattar
aterfinns i foretagets verksamhetsplan och ansvaret finns utlagt i foretagets
linjeorganisation.

Diskrimineringslagen snabbar upp kunskapsinhamtningen

Diskrimineringslagen invéntar inte arbetsgivare som forhaller sig passiva till att na
jamstallda arbetsplatser, tvartom. Diskrimineringslagen ar formulerad pa ett sadant sétt
att "insiktsstadiet” och "sokprocessen” &r skyldigheter i det lokala arbetet. Bakom detta
ligger att lagstiftaren vill snabba upp processen. Forskning inom omradet visar att
jamstélldhet inte 10ser sig sjalvt.

Jamstalldhetsplanen som del i verksamhetsplanen

For att kunna fa en helhetshild av jamstélldhetsarbetet pa arbetsplatsen samt tydliggora
att jamstalldhetsarbetet uppfyller diskrimineringslagens krav ar det viktigt att det finns
en sammanhallen jamstalldhetsplan pa foretaget. Planen ska vara allméant kand bland
chefer och anstéllda.

Jamstalldhetsplanen ar sjalvklart inte ett dokument som ska finnas bara for att lagen
anger det. Planen ska omsattas i praktiken. Det betyder att jamstalldhetsplanens atgarder
maste integreras i 6vrigt arbete och inte vara en specifik fraga som hanteras vid sidan av
den ordinarie verksamheten. Atgarderna ska bli delar i foretagets verksamhetsplan. Det
betyder att de atgarder som jamstalldhetsplanen tar upp maste foras ut direkt i
linjeorganisationen.
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| Jamstélldhetsplan |

| Linjeansvar | Verksamhetsplan |

Ovanstaende bild visar sambanden mellan jamstélldhetsplan, linjeansvar och foretagets
verksamhetsplan.

Exempel pa tydliggérande i linjeorganisationen

Exempel fran foretagets jamstalldhetsplan
Diskrimineringslagens 3 kap. 8 § Internrekrytering/intern rorlighet.

Atgard

Kvinnor och man ska erhalla larande i arbetet under de kommande tre verksamhetséaren
motsvarande minst 5 procent av arbetstiden. Alla anstéllda ska ha en individuell
utvecklingsplan.

Né&rmaste chef ansvarar for att de individuella utvecklingsplanerna konkretiseras. Dessa ska
vara personalenheten tillhanda senast 2011-10-01.

Exempel fran chefbefattningars arbetsinnehall

— Ansvarar for att tillracklig tid finns for att genomfdra praktiskt larande av understalld
personal med minst 5 procent av arbetstiden.

— Ansvarar for att tillsammans med understélld personal ta fram relevanta individuella
utvecklingsplaner dar tid motsvarande 5 procent av arbetstiden omvandlas till larande.

— Ansvarar for att kvinnor och mén behandlas lika i utvecklingssammanhang.

Exempel pdinsatser i verksamhetsplanen
Atgérder som finns i jamstalldhetsplanen méste sjalvfallet aterfinnas i foretagets verksam-
hetsplan.

Kvinnor och man ska erhalla larande i arbetet de kommande tre verksamhetsaren med minst
5 procent av arbetstiden. Alla anstéllda ska ha en individuell utvecklingsplan.

Nérmaste chef ansvarar for att de individuella utvecklingsplanerna konkretiseras. Dessa ska
vara personalenheten tillhanda senast 2011-10-01.

Att gora jamstalldhetsplanen kand

En jamstalldhetsplan maste vara kand for de anstallda. Det finns olika sétt att gora detta
pa, till exempel:

- arlig diskussion kring jamstalldhetsplanens innehall pa arbetsplatstraff eller dylikt

— sammanfattande plan satts upp pa foretagets anslagstavlor

- alla far planen hemskickad
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— jamstélldhetsplanen laggs ut pa foretagets intranat
- inslag i foretagets arsredovisning.

Jamstalldhet 6kar Il6nsamheten

Drivkraft for 6kad jamstalldhet inom foretag som satsar pa jamstélldhet ar ofta battre
arbetsmiljo och framfor allt 6kad I6nsamhet. Forklaringen ar enkel — ska man klara
kompetensforsorjningen och fa den basta arbetskraften kan man inte begransa sig till
halva arbetsmarknaden (l&s mannen).

Det finns ocksa forskning som visat pa samband mellan jamstélld representation av
kdnen och ett jamstallt uttag av foréldrapenning. Dessa foretag visade hogre
produktivitet &n andra foretag. Kvinnor och mén har ofta olika erfarenheter.
Erfarenheter som kan anvéandas bade for att forbattra arbetsorganisationen och
foretagets produkter eller tjanster.

Aktivt lokalt jamstalldhetsarbete — en 6versikt
Jamstélldhetsarbetet ska ske i samverkan mellan parterna. Respektive part utser ansvarig/a.

Motesplan uppréttas arligen.

Det kan vara lampligt att kartldggningsarbetet gors avdelningsvis. Ar grupporganisation
genomford bor kartlaggningen utgd fran produktionsgruppen. Produktionsgrupper slas
samman till avdelningsresultat och avdelningsresultat slas sedan samman till
foretagsresultat. Pa avdelningsniva kan exempelvis kontaktombud, gruppombud och
produktionsledare ansvara for framtagning av underlag.

Jamstalldhetsplanen ska innehalla mal som gar att utvardera. Utan matbara mal och
konkreta atgarder gar inte planen att utvardera. Det ska inte bara framga att man ska gora
nagot utan aven hur och vem som ar ansvarig

Det ska finnas en eller flera konkreta atgarder for varje delomrade.

Atgérder som foreslas ska vara aktiva, dvs. i planen ska det inte sté att foretaget ”ska verka
for” eller "stimulera till” i storsta allménhet.

For loner galler att skillnader mellan konen ska elimineras sa snart som mojligt och senast
inom tre ar.

Om jamstalldhet redan uppnatts inom ett omrade ska det framga av planen — garna med
statistik.

Arbetsmodell i fem steg for att ta fram och utvardera
jamstalldhetsplan

Alla foretag ar skyldiga att i samverkan med det lokala facket arbeta for 6kad
jamstalldhet pa arbetsplatsen. Arbetsgivare med minst 25 anstéllda ska uppratta en
jamstalldhetsplan vart tredje ar, samtidigt ska tidigare plan utvarderas.

For att systematisera och synliggora arbetet med att ta fram lokala jamstalldhetsplaner
rekommenderar IF Metall lokala parter att anvanda foljande arbetsmodell.
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1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvéardera

1. Kartlagga

For att veta hur jamstalldheten bast frimjas maste lokala parter skaffa sig kunskap om
utgangsléaget. Det finns inget direkt krav i lagen att kartlaggning av nuldge gors innan
planen utarbetas — undantag &r loner. Lagen stéller daremot krav pa utvardering. Utan
kartlaggning blir det svart eller omajligt for lokala parter att veta var insatser ska sattas
in.

Inom IF Metall finns jamstalldhetsavtal®. Har anges i § 3 att de lokala parterna
gemensamt ska kartlagga foretaget fran jamstalldhetssynvinkel.

Viktiga kartlaggningar ar:

o Konsfordelning i olika befattningar.

o Den fysiska arbetsmiljon for kvinnor och mén. Till den fysiska arbetsmiljon hor
exempelvis maskiners utformning, lyftanordningar, verktygens utformning och
skyddsutrustningar.

e Den psykiska arbetsmiljon for kvinnor och man. Till psykisk arbetsmiljd hor
exempelvis stress, foretagskultur och jargong/sprakbruk.

o Arbetstidens forlaggning och kén. Heltid/deltid,
tillsvidareanstallning/visstidsanstallning, skiftarbete, dvertid, produktionsanpassad
arbetstid etc.

e Sjukfranvaro och kon. Lang- och korttidssjukfranvaro, arbetsskador etc.

e Foraldraledighet och kon. Det galler exempelvis antal smabarnsforaldrar, vard av
sjukt barn, foréldraledighet, uttag av pappadagar etc.

e Utbildning/kompetensutveckling och kén. Antal utbildningsdagar per ar internt och
externt samt typ av utbildning.

e Rekryteringsbehov det kommande aret. Pensionsavgangar, normal intern rérlighet
och personalomséttning.

o Fodrekomsten av sexuella trakasserier.

e Loner for kvinnor och mén i befattningar som ar lika eller likvérdiga.

Flera av kartlaggningarna ar anvandbara inom flera omraden.

2. Analysera

Kartlaggningarna ska analyseras ur ett konsperspektiv. Det betyder att stélla sig fragor
som:

— Nar forhallandena fér kvinnor och man &r lika — vad beror det pa?

— Nar forhallandena for kvinnor och mén ar olika — vad beror det pa?

Svaren kan sedan anvandas for att ta fram atgarder inom respektive avsnitt.

3. Satta mal

Tydliga mal ska formuleras utifran kartlaggning och analys av respektive
atgardsparagraf. Malen ska sedan ligga till grund for vilka atgarder som beslutas vidtas.

%1 oktober 1983 traffades 6verenskommelse mellan SAF, LO och PTK om jamstalldhet. Denna
dverenskommelse har antagits av parterna inom IF Metalls avtalsomréaden.
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4. Atgarder

Varje paragraf for aktiva atgarder ska omfattas av minst en atgard. En atgard ska
beskriva vad som ska géras, hur det ska ga till, nar den ska genomforas samt vem som
ar ansvarig.

Atgarden far inte vara allmént formulerad som att verka for att fler kvinnor anstlls.
Atgarden ska vara beskriven pé ett sddant satt att den ska vara majlig att utvardera.
Darfor ska atgarder, sa langt som majligt, formuleras kvantitativt. Det kan exempelvis
vara att foretagets satsningar pa utbildning minst ska uppga till 5 procent av arbetstiden
for respektive kon och befattning under det kommande verksamhetsaret.

Om nagon av reglerna for aktiva atgéarder ar uppfylld ur jamstalldhetssynpunkt ska det
framga av statistik.

5. Utvérdering

Jamstalldhetsplanen ska utvarderas. Utvarderingarna bor goras successivt under
planperioden. Resultatet ska ingd i kommande jamstalldhetsplan och vara
utgangspunkten for verksamheten i nasta jamstalldhetsplan.

Utvarderingen bor ge svar pa om resultatet blivit enligt planen. Har sa inte skett —
varfor? Vem &r ansvarig?

Exempel utvarderingsmall

Kartlaggning har skettav...................
Analysen visar att..............ccoeieinnnns

Atgard Ansvarig Mal Klart

3 kap. Aktiva atgarder
3 kap. 1 8 Samverkan

1 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder for att uppna lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, och sarskilt motverka diskriminering i arbetslivet pa sadana
grunder.

Krav pa samverkan men arbetsgivaren ar ytterst ansvarig

Diskrimineringslagen anger att lokala parter ska samverka nér det galler framtagandet
och genomférandet av de aktiva atgarderna i 4-13 § men det &r arbetsgivaren som har
det yttersta ansvaret att lagen foljs. En arbetsgivare som inte har gjort en
jamstalldhetsplan kan aldrig forsvara sig med bristande intresse fran arbetstagarsidan.
Reglerna om samverkan innebar dock inte att det finns krav pa parterna att komma
overens.

Reglerna om aktiva atgarder ar uppforanderegler. Det finns ingen skadestandssanktion
for dem.
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Kopplingar till jamstéalldhetsavtal

8 2-3 i jamstalldhetsavtalet reglerar arbetsgivarens ansvar och de lokala parternas
skyldigheter.

§ 2 Arbetsgivarens ansvar

”Arbetsgivaren ansvarar for att ett aktivt jamstéalldhetsarbete bedrivs i foretaget.
Omfattningen och inriktning av atgarderna anpassas till de lokala forhallandena sasom
foretagets personalomsattning, storlek, geografisk beldgenhet och ekonomiska
forutsattningar.

8 3 De lokala parternas uppgifter

De lokala parterna skall bedriva ett planméssigt och malinriktat arbete for jamstélldhet.
| sadant syfte skall de gemensamt kartlagga foretaget fran jamstalldhetssynpunkt samt

overlagga om vilka atgarder som ska vidtas. Detta arbete skall bedrivas i former enligt
8 8 utvecklingsavtalet.

Arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna samverkar fortlopande for att
uppna de uppstallda jamstalldhetsmalen.

Vidtagna jamstalldhetsatgarder skall regelbundet utvarderas”.

Samverkan i praktiken

Samverkan inleds lampligen med en éverldggning om hur arbetet ska laggas upp.
Darefter ska arbetstagarnas foretradare beredas moéjlighet att delta i de olika stegen i
arbetet, dvs.

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvardera

For att tydliggora att samverkan dgt rum &r det viktigt att det i jamstalldhetsplanen
framgar vilka som deltagit i arbetet och beslutet.

Det ar ocksa viktigt att de personer som utses till den arbetsgrupp som ska ta fram

jamstalldhetsplanen har foljande kvalifikationer:

— &r representanter fran respektive facklig organisation

— personer fran foretaget bor ha ledningsposition och helst ledamot i foretagets
ledningsgrupp

— drintresserade av jamstalldhet.

Gruppen bor dessutom vara sammansatt av ungefar lika manga kvinnor och man.

3 kap. 2 8 Frdmja och forhindra skillnader i Il6ner och
andra anstallningsvillkor

2 § Arbetsgivare och arbetstagare ska sarskilt verka for att utjamna och forhindra
skillnader i I6ner och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och man som utfor arbete

som &r att betrakta som lika eller likvardigt. De ska ocksa framja lika mojligheter till
I6neutveckling for kvinnor och man.
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Ett arbete &r att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen bedémning av de krav arbetet staller samt dess natur kan anses ha lika
vérde som det andra arbetet. Beddmningen av de krav arbetet stéller ska goras med
beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid
bedémningen av arbetets natur ska sarskilt arbetsforhallandena beaktas.

LOon och anstalliningsvillkor

Med I6n avses alla former av direkta eller indirekta ekonomiska formaner som har sin
grund i anstéllningsavtalet. Vid sidan av den ordinarie I6nen kan det exempelvis vara
sjuklon, foraldralon och pensionsférmaner som arbetsgivaren betalar. | begreppet 16n
raknas ocksa formaner som &r ensidigt beslutade av arbetsgivaren, exempelvis
gratifikationer.

Lika mojligheter till Ioneutveckling
Lika méjligheter till 16neutveckling kan ske pé olika satt. | forarbeten® anges:

”De metoder man véljer har sjalvklart samband med vilka problem man vill 16sa. Ibland
kan ett okvalificerat och lagavlonat arbete behdva organiseras pa ett nytt satt, sa att
arbetstagare far mer varierade arbetsuppgifter och darmed kan anvanda sin formaga fullt
ut och &ven bredda sitt kunnande. Ibland kan det vara nédvandigt att genom
utbildningsinsatser av olika slag 6ka den enskilda arbetstagarens kompetens, sa att hon
eller han far nodvandiga forutsattningar att ta sig an nya arbetsuppgifter eller hoja
kvaliteten pa utfort arbete. | samtliga fall framjas mojligheterna till en positiv
I6neutveckling. | jamstalldhetsarbetet ar det viktigt att se sambandet mellan
kompetensutveckling och 16n men ocksa att vara medveten om sambandet mellan
arbetsorganisation och kompetensutveckling. Lika mdjligheter till 16neutveckling for
kvinnor och man kan praktiskt betyda att sarskilda satsningar pa kompetensutveckling
skall komma det kon tillgodo som ditintills fatt sta tillbaka”.

For att framja lika mojligheter till I6neutveckling &r det viktigt att folja
I6neutvecklingen for kvinnor och man éver tiden, 16neutvecklingen under
foraldraledigheten etc. Mer om I6neutveckling under foraldraledighet finns att lasa
under 5 § Forvarvsarbete och fordldraskap behandlas.

Likvardigt arbete

Beddmning av likvardiga arbeten gors med stod av huvudfaktorerna; kunskap och
fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsforhallanden. Utifran dessa faktorer ska en
sammanvagd beddmning goras av nivan pa kraven i de olika arbeten som finns i en
arbetsgivares verksamhet. Lagen staller inte krav pa systematisk arbetsvardering men
den staller krav pa en strukturerad genomgang déar bedomningen gérs pa ett konsekvent
satt, dvs. samma metod maste tillampas for alla arbeten i foretaget.

Arbetsdomstolen fastslog i malen AD 2001 nr 13 och AD 2001 nr 76 att Iénejamférelser
mellan helt vasensskilda arbeten som exempelvis barnmorska och sjukhustekniker var
mojliga att genomfora.

Mer om likvardig l6neutveckling och likvardigt arbete finns att ldsa under10 §
Lonefragor.

* Prop. 2007/08:95 s. 534. Ett starkare skydd mot diskriminering.

18



3 kap. 3 § Malinriktat jamstalldhetsarbete

3 § Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for
att aktivt framja lika rattigheter och méjligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning. Narmare foreskrifter om arbetsgivarens
skyldigheter finns i 4-13 8.

Alla arbetsgivare ar skyldiga att vidta aktiva jamstéalldhetsatgarder bade i forhallande till
arbetstagare som ar anstallda i verksamheten och i forhallande till arbetssokande.
Arbetet ska ske planmassigt. Arbetet ska inte bygga pa improvisation eller
tillfalligheter. Arbetsgivaren ska ha en klar malséttning for sitt aktiva arbete, sjalv ta
initiativ och se till att jamstalldhetsarbetet drivs framat samt att det finns klara mal att
strdva mot.

Kopplingar till jdAmstéalldhetsavtalet

| § 1 Mal for jamstalldhet i arbetslivet anges som viktiga mal for ett fortlopande och

planméssigt jamstalldhetsarbete:

— att kvinnor och mén ska ha lika mojligheter till anstéllning, utbildning, befordran
samt utveckling i arbetet

— att kvinnor och mén ska ha lika 16n for arbete av lika varde och &ven i dvrigt lika
anstallningsvillkor

— att arbetsplatser, arbetsmetoder, arbetsorganisation och arbetsforhallandena i stort
ordnas sa att de lampar sig for bade kvinnor och mén

— att en jamnare fordelning mellan kvinnor och mén uppnas i sadana sysselsattningar
dar yrkesval och rekrytering visar sig vara konsbundna samt

— att forvarvsarbete kan forenas med fordldraansvar.

Protokollsanteckning

Séarbehandling som syftar till att na dessa mal skall, med beaktande av vad som anges i
3 § jamstalldhetslagen (numera diskrimineringslagen), inte betraktas som
diskriminerande.

3 kap. 4 8 Arbetsforhallanden

4 8§ Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgarder som med hansyn till arbetsgivarens
resurser och omstandigheterna i dvrigt kan kravas for att arbetsforhallandena ska lampa
sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

Arbetsdelningen mellan kdnen pa arbetsplatsen

Pa manga arbetsplatser utfor kvinnor och man olika typer av arbetsuppgifter. Ibland
finns det en saklig grund for detta. Alltfor ofta doljer emellertid denna typ av
arbetsdelning orattvisor som snarare grundar sig pa fordomar om och férvantningar pa
vad kvinnor och méan boér utfora for arbetsuppgifter.

Det &r inte ovanligt att det finns en “informell” arbetsdelning nar kvinnor och mén har
liknande arbetsuppgifter. Kvinnorna far de lattaste, mest repetitiva och minst
utvecklande jobben. Dessa jobb ger ocksa minst betalt. Det forefaller ocksa vara sa att
skillnader ibland skapas” i arbetsuppgifter for att kunna ge mannen hégre betalt.
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Manga verktyg ar konstruerade for manliga hander och passar darfor inte kvinnor.
Teknisk utrustning for att klara tunga lyft kan ocksd komma man till del. Alla méan ar
inte fysiskt starka bara for att de &r man. Skyddskl&der ska finnas i storlekar som passar
bade kvinnor och mén.

Det ar dessutom viktigt att de attityder som finns pa arbetsplatsen inte avskracker nagot
av konen. Det kan exempelvis vara mer eller mindre uttalade asikter om kvinnors och
mans egenskaper. Ofta ar dessa fordomar omedvetna, men lagger dnda grunden for en
ohdlsosam arbetsmiljo.

Den psykosociala arbetsmiljon kan exempelvis testas genom att forsoka ténka sig in i att
vara det motsatta kénet och hur man da skulle uppfatta arbetsklimatet. Det ar troligt att
en kvinna inte skulle kanna sig sérskilt vilkommen om det finns en massa bilder av
avkladda kvinnor uppsatta i lokalen eller pa skarmslackare. Pa samma satt skulle inte en
man uppfatta sig vdlkommen om han méts av en affisch vars budskap ar att kvinnor i
alla avseende &r battre &n mén.

En bra tankedvning ar att ga igenom fabriken nar den &r obemannad. Vilket kon skulle
jag da tro arbetade dar?

Arbetsgivarens resurser och omstandigheter i dvrigt

De krav som stélls pa arbetsgivaren i fraga om arbetsforhallandena ska enligt lagtexten
séttas i relation till arbetsgivarens resurser och omstandigheter i 6vrigt. Det innebdr att
olika krav kan komma att stéllas pa skilda arbetsgivare beroende pa arbetsplatsens
storlek, arbetsstyrkans sammanséttning och liknande omstandigheter.

En arbetsgivare kan inte som skél for att inte anstélla en s6kande av underrepresenterat
kon aberopa att det kréavs sérskilda anordningar for en sadan anstallning, om
kostnaderna for det ar obetydliga i sammanhanget.

Kopplingar till avtalsstod
Arbetsforhallanden regleras aven i kollektivavtal och foreskrifter.

Jamstalldhetsavtal
| jamstélldhetsavtalet § 5 Arbetsforhallanden anges:

"En av forutsattningarna for konsneutral personalrekrytering ar att arbetsplatser,
arbetsmetoder och arbetsforhallanden i 6vrigt utformas sa att de inte utgor hinder for att
anstélla mén eller kvinnor.

Detta kan bland annat ske genom att det finns tillgang till omkladnings- och
hygienutrymmen for bade kvinnor och man samt att tekniska hjalpmedel dar sa
erfordras stalls till férfogande for att underlétta arbetet”.

Belastningsskadeavtal °

Sedan 1988 finns ett sérskilt belastningsskadeavtal tecknat mellan Teknikarbetsgivarna
och IF Metall. Avtalet anger att dar sa erfordras ska lokala parter kartlagga riskerna for
belastningsskador. Arbete med mycket likartade uppgifter och sma variationer i
arbetsinnehéllet ska agnas sarskild uppméarksamhet. Atgérder ska vidtas for att
minimera riskerna foér belastningsskador.

> Avtal om utvecklingsarbete mot belastningsskador 1998, bilaga till Teknikavtalet IF Metall.
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Utvecklingsavtalet °

Stod for att utveckla arbetet finns i Utvecklingsavtalet § 3—4 som hanterar

arbetsorganisation och teknisk utveckling.

Avtal om arbetsrelaterad stress ’

Avtalet anger att lokala parter ska arbeta for att forebygga, eliminera eller minska

problem med arbetsrelaterad stress.

Arbetsmiljoforeskrifter

Stod for att forbattra arbetsforhallandena finns ocksa i nedanstaende foreskrifter:
— Belastningsergonomi (ASF 1998:1) Ensidigt upprepat, starkt styrt eller bundet arbete
— Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon (ASF 1980:14 Allméanna rad)

— Riskbedémning, atgarder och uppféljning (ASF 2001:1 8 § och 9 §).

Kartlagga

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

Exempel pa kartlaggningar

Fysisk arbetsmiljo

e Ar stolar, bord, lyftanordningar, skyddsklader, skyddsskor, maskiner, verktyg etc.
anpassade efter bade kvinnor och man?
o Finns separata dusch- och omkladningsrum for kvinnor och man?

e Finns konsuppdelad statistik 6ver typ av arbetsskador, sjukfranvaro,

fortidspensioneringar?
e Forebyggs/uppmarksammas sjukdomar pa ett tidigt stadium. Vilka yrkesgrupper
drabbas vanligen?

Psykosocial miljo

o Finns det generaliseringar/attityder?

Fordomar och attityder grundar sig ofta pa okunskap och radsla. Darfér kan de ocksa

bearbetas.

e Sprak, varderingar/vardegrunder.
Sprakbruk och satt att uttrycka sig kan ofta kopplas till nagon form av

grundlaggande varderingar. Reagerar inte arbetsgivare/chefer pa ett visst sprakbruk
kan det innebdra att det tolkas som dessa varderingar accepteras.

e Bilder.

e Utmanande bilder &r en form av sexuella trakasserier och kommer igen under
3 kap. 6 § jamstalldhetslagen. Men de ar aven ett uttryck for varderingar som inte far
finnas i foretaget.

e Stress i arbetet.

® Utvecklingsavtalet &r en 6verenskommelse fran 1983 mellan SAF-LO/PTK. Avtalet har
antagits av parterna inom IF Metalls avtalsomraden.
" Europeiska ramavtalet om stress av den 8 oktober 2004 implementerades i Sverige genom en
Overenskommelse den 16 juni 2005 mellan Svenskt Naringsliv och LO, TCO och Saco.
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Arbetsorganisation

Hur stor ar andelen kvinnor och mén i olika typer av befattningar?

Finns det arbetsuppgifter som ar ”kénsmérkta”?

Hur stor ar andelen kvinnor och mén med kortcykliga arbeten?

Hur stor andel kvinnor och mén har bundet arbete?

Hur stor del av olika befattningars arbetsuppgifter utgors av repetetiva

arbetsmoment?

Hur ser utvecklingsmojligheterna ut i kvinnliga respektive manliga befattningar?

e Redovisas riskbedémningar utifran hur kvinnor och man paverkas (vilka risker finns,
&r de allvarliga eller inte).

e Hur fungerar foretagshalsovarden, FHV, ur ett jamstélldhetsperspektiv?

Arbetstid

e Finns kdnsuppdelad statistik 6ver arbetstidens forlaggning, heltid/deltid, dvertid,
flextid, skift, obekvam arbetstid, produktionsanpassad arbetstid etc.

Analysera

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvardera

| analysarbetet &r det viktigt att komma bakom det resultat olika kartlaggningar visar.

Det kan exempelvis vara att reda ut fragor som:

e Varfor har hogre andel kvinnor 4an man monotona arbeten. Beror det pa att kvinnor
har samre utbildningsbakgrund? Beror det pa férdomar som att kvinnor ar mer
lampade for dessa jobb? Kan jobben utvecklas?

e Finns det kopplingar mellan monotona jobb och arbetsskador, sjukskrivningar etc.?

e Har kvinnor fatt méjligheter till att borja jobba pa manligt dominerade avdelningar
eller man pa kvinnligt dominerade avdelningar? Hur uppfattas detta?

e Finns det vissa arbetsskador som i hogre grad drabbar kvinnor eller man? Ar
maskiner och verktyg utformade for bada kénen?

Satta mal

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvéardera

Utifran kartlaggning och analys upprattas mal for jamstalldhetsarbetet. Det kan vara mal

for den kommande tredrsperioden, till exempel:

e Arbetsplatsen ska vara sa utformad att den bade fysiskt och psykosocialt lampar sig
for bade kvinnor och man.

e Sjukfranvaron pa grund av arbetsolycksfall ska ha minskat till 0.

e Den arbetsrelaterade sjukfranvaron ska minska med x procent.

o Overtidsuttaget ska minska med x procent.
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Atgéarda

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvéardera

Utifran den gjorda malbeskrivningen ska atgarder vidtas. Planen ska visa vad som ska
goras, hur, nar samt vem/vilka som ar ansvariga for genomférandet.

Exempel pa atgarder
Fysisk arbetsmiljo:

e Verktyg, utrustningar och olika typer av hjalpmedel ska anpassas till bade kvinnor
och man.

e Tillgangen till omkladningsrum, duschar, toaletter for bade kvinnor och méan etc.

o For att minska tunga eller ensidiga arbetsuppgifter kan hjalpmedel inférskaffas och
arbetsorganisationen utvecklas.

Psykosocial arbetsmiljo:

Oversyn av grundbemanningen for att minska stressen.

Ordna seminarier eller kurser for att diskutera vanliga fordomar kopplat till kon.
Som chef vara foreddéme, ge ratt signaler och ta stallning.

Ta bort alla bilder som riskerar att uppfattas som krdnkande. Se 6ver datorer och s.k.
skarmslackare. Foretaget ska ha nolltolerans.

Arbetsorganisation

e Finns monotona/repetitiva arbetsuppgifter ska arbetsvéxling, arbetsberikning och
arbetsutvidgning inforas.

Arbetsvaxling — arbetsrotation, innebér att man i princip byter mellan skilda
arbetsuppgifter med likartat innehall. Infors arbetsvaxling ar det viktigt att den
verkligen medfor variation av belastningen. Arbetsvaxling som medel att motverka
skadlig fysisk belastning har ofta begransad effekt.

Arbetsberikning innebdr att arbetstagaren har bredare arbetsuppgifter med olika
skicklighets- och kvalifikationskrav, t.ex. genom att moment som viss planering av
arbetets upplaggning, kontroll av arbetsresultat eller kundkontakter tillforts.

Arbetsutvidgning innebér att flera olika arbetsuppgifter férs samman, dar vissa
kompletterande arbetsuppgifter, t.ex. underhall, &ven kan inga. Arbetsutvidgning
leder typiskt sett till okad cykeltid.

Arbetstid

o Arbetstidens forlaggning (skift, deltider, moten etc). Se till att moten inte 14ggs
utanfor arbetstid och att motestider halls. Tank pa anstalldas ansvar for barn (dagis
etc.). Inga "onddiga” deltider, hellre heltider.

Sjukfranvaro, arbetsskador

o Se Over processer/arbetsuppgifter/verktyg, minska dvertid, bemanning/organisation.
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Utvardera

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvéardera

Utvérdering bor goras regelbundet under planperioden och vara startpunkten for
kommande jamstalldhetsplan.

Exempel utvarderingsmall

Kartlaggning har skettav...................
Analysen visaratt...........................

Atgard Ansvarig Mal Klart

3 kap. 5 § Forena forvarvsarbete med foraldraskap

8§ 5 Arbetsgivaren skall underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena
forvarvsarbete och foréldraskap.

Kvinnor och mans moéjligheter till aktivt féraldraansvar

Arbetsgivaren ska underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena
forvérvsarbete och foréldraskap. Regeln géller endast for diskrimineringsgrunden kon.
Bakgrunden till regeln ar den obalans som rader mellan forvarvsarbetande kvinnor och
man nér det géaller att ha ansvar for hem och barn. Det &r kvinnorna som i allménhet bér
det storsta ansvaret for familjearbetet, vilket pa ett negativt satt paverkar deras
mojligheter att bli jamstéllda med ménnen i arbetslivet.

Enligt 3 kap. 5 § diskrimineringslagen ska arbetet med att forbattra situationen for
anstallda att forena forvarvsarbete med foraldraskap ske planmassigt och vara foremal
for standiga forbattringar. Kvinnliga anstallda behover atgarder sa att de inte slapar efter
i kompetens- och l6neutveckling. For mannen ar det viktigt att fa bort hinder i
arbetsorganisationen nar de vill vara foraldralediga. Bade kvinnor och man loper risk att
under sin foraldraledighet osynliggéras och uteslutas ur arbetsgemenskapen. Atgéarder
behdver, och ska, darmed inte bara handla om att underlatta for kvinnor att vara hemma,
utan dven om hur vi far papporna att stanna hemma i hogre grad.

Kopplingar till foraldraledighetslagen®

Denna paragraf har kopplingar till 16 § foraldraledighetslagen som anger att ingen far
missgynnas av skal som har samband med féraldraledighet. Missgynnandeférbudet
galler saval arbetssokande som arbetstagare i ett antal situationer:

— nér arbetsgivaren beslutar om anstéllning

— vid befordran eller utbildning for befordran

— vid atgérd som ror yrkespraktik

— datgard som rér annan utbildning eller yrkesvégledning

— vid tilldmpning av Idne- eller andra anstallningsvillkor

® Foraldraledighetslagen (1995:584).
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— ledning och fordelning av arbetet
— uppsagning, permittering eller annan atgard mot en arbetstagare.

Forlaggning av arbetstid

Ett mal i Arbetsdomstolen, AD 2005 nr 92, gallde tolkningen av 14 § i
foraldraledighetslagen och en arbetstagares dnskemal om forlaggning av forkortad
arbetstid da han tog ut foraldraledighet. | 14 § foraldraledighetslagen anges att
arbetstagarens onskemal ska tillgodoses om en sadan forlaggning inte medfor pataglig
storning av arbetsgivarens verksamhet. Verksamheten bedrevs i treskift under veckans
alla dagar. Onskemalet var 75 procents ledighet och arbete enbart under helgerna.

Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren maste anstranga sig for att rekrytera ersattare pa
deltid dven om sadana anstallningar inte ar vanligt forekommande inom just den
branschen. Arbetsgivaren hade agerat felaktigt da bolaget utan narmare utredning om
mojligheten att hitta en ersattare avslog arbetstagarens begaran. Malet illustrerar
sambandet mellan de aktiva atgardsbestammelserna och mojligheten att ta upp fragorna
med stod av foréldraledighetslagen.

Loneutveckling

I Ioneh&nseende ska foréldralediga jamstéllas med icke lediga arbetstagare. De ska i
princip betraktas som att de arbetar som vanligt och normalt sett fa samma allménna
I6neutveckling under ledigheten som nar han eller hon arbetar fullt ut. Den som
regelmassigt erhaller goda I6nedkningar vid t.ex. arliga lonerevisioner ska kunna rakna
med att |dnesattningen sker pd samma satt aven under ledigheten® .

Kopplingar till avtal
Jamstalldhetsavtalet

Foraldraskap och forvarvsarbete finns ocksa reglerat i jamstalldhetsavtalet. Ett av malen
som nd&mns i § 1 &r att forvarvsarbete kan férenas med foraldraansvar.
Foraldralon/foraldraledighetstillagg

Kollektivavtalet innehaller regler om foréaldralon/foraldraledighetstillagg pa 10 procent i
upp till fem manader utifran vissa kvalifikationsregler. Det exakta regelverket finner du
i ditt kollektivavtal.

Kartlagga

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvéardera

Exempel pd omraden att kartlagga
Statistik
e Uttag av foraldraledighet, vard av sjukt barn, pappadagar.

o Konsuppdelad statistik dver arbetstidens forlaggning, heltid/deltid, dvertid, flextid,
skift, obekvam arbetstid, produktionsanpassad arbetstid etc.

® Prop. 2005/06:185, Férstarkning och férenkling — andringar av anstaliningsskyddslagen och
foraldraledighetslagen sid 88.
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Hinder

e Motestider. Forlaggs moten/seminarier etc. pa tider och platser som forsvarar att
hamta och lamna pa dagis?

e Finns det hinder for kvinnor eller mén att vara foraldralediga eller fa ledigt for vard
av sjukt barn?

o Overtidsarbete och kon. Synen pa overtidsarbete.

e Hur skots kontakten mellan arbetet och den hemmavarande foraldern? Far personen
I6pande information om arbetsplatsen, kan foréldralediga delta i
avdelningsmoten/sammankomester/sociala aktiviteter?

Utveckling i arbete och 16n

o Genomfdrs utvecklingssamtal fore och efter foréldraledigheten?
o Kompetensutveckling for foraldralediga.
o Har foréldralediga omfattats av lI6nerevisionen?

Analysera

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvéardera

| analysarbetet &r det viktigt att komma bakom det resultat olika kartlaggningar visar.

Det kan exempelvis vara att reda ut fragor som:

o Stoder foretaget mén som vill ta ut foréldraledighet?

e Finns det attityder inom foretaget som gor det svarare for mén att ta ut
foréldraledighet?

o Kan foréldraledighet leda till att utvecklingsmdjligheterna blir samre?

e Ar arbetsorganisationen tillrackligt flexibel s& att alla foraldrar kan nyttja sin
foraldraledighet?

o Skapar arbetstidens forlaggning hinder for aktivt foraldraskap?

o Skapar det ekonomiska bortfallet vid fordldraledighet problem?

Satta mal

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvardera

Utifran kartlaggning och analys uppréttas konkreta mal for jamstalldhetsarbetet. Det
kan vara mal for den kommande trearsperioden, till exempel:

— Antal dagar som man ar foréldralediga ska 6ka med x procent.

— Det ska vara mgjligt for alla anstallda att forena forvarvsarbete med ansvar for barn.

Atgarda

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvéardera

Utifran den gjorda malbeskrivningen ska atgarder vidtas. Planen ska visa vad som ska
goras, hur, ndr samt vem/vilka som &r ansvariga for genomforandet.

26



Grundlaggande ar att tydliggora att det ar okej att vara foraldraledig och att varda sjuka
barn. Detta alldeles oavsett om man a&r mamma eller pappa. Téank pa att det inte ar
genom det vi sager som vi paverkar attityder och synsatt utan genom det vi gor.
Foraldralediga chefer &r ett bevis for att de star for det de sager.

Information

o Halla foraldralediga informerade om vad som hander pa arbetsplatsen (underlattar
aterkomst).

o Erbjud hemmavarande att delta i utbildningar/seminarier i samma utstrackning som
ovrig personal (underlattar aterkomst).

e Tid och plats for interna sammantraden och personalkonferenser anpassas sa att
smabarnsforaldrar kan delta.

e Utsedd kontaktperson vid foraldraledighet for att uppdatera om vad som hander pa
arbetsplatsen och uppratthalla sociala kontakter.

o Skriftlig information som ges till anstallda skickas dven till foréldralediga.

Kompetensutveckling

o Kompetensutvecklingssamtal innan uttag av foréldraledighet.

o Foraldralediga ska erbjudas kompetensutveckling.

e Oppna for att hitta lésningar att kombinera foraldraskap med kvalificerade
befattningar.

Loneutveckling

e Foraldralediga ska inga i I6nerevisionen och lénesattas som om de hade varit i tjanst.

Arbetstid

o Stor hansyn ska tas till familjesituationen vid dndrad arbetstidsforlaggning och
Overtid.

e Mojlighet till flextid.

o Modjligheter till individuella arbetstider. Speciell hansyn ska tas till aktivt
foraldraskap vid krav pa produktionsanpassad arbetstid eller skiftarbete.

e Minskat dvertidsuttag.

e Beordrad Gvertid ska i storsta mojliga man undvikas for smabarnsforaldrar.

e Ratt att ga upp till heltid.

Ledarskap

¢ Manliga anstéllda ska informeras speciellt om ratten till hel eller partiell ledighet for
vard av barn eller uttag av foraldraledighet.

e Uppmuntra mén att utnyttja ratten till foraldraledighet.

e Uppmuntra uttag genom att fylla ut féraldrapenningen med 16n.

o Delat chefskap.

Utvardera

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvardera

Utvérdering bor goras regelbundet under planperioden och vara startpunkten for
kommande jamstalldhetsplan.
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Exempel utvarderingsmall

Kartlaggning har skettav...................
Analysen visaratt...........................

Atgard Ansvarig Mal Klart

3 kap. 6 8 Forebygga och forhindra sexuella trakasserier

6 § Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och forhindra att nagon
arbetstagare utsétts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier.

Forebygga och férhindra

Arbetsgivare maste agera aven om det finns uppfattningar dar man tror att nagra
sexuella trakasserier inte forekommer. Foretaget ska bade forebygga och vara forberett
ifall det hander. Det &r viktigt att framhalla att sexuella trakasserier ar en fraga for
foretaget och inte en privat fraga for den som drabbas.

Arbetsgivaren ska darfor:

— anta en policy som slar fast att inga former av sexuella trakasserier, trakasserier eller
repressalier tolereras pa arbetsplatsen

— uppratta en beredskapsplan for hur eventuella sexuella trakasserier, trakasserier eller
repressalier ska hanteras

— gora klart for de anstallda vad som hander om nagon bryter mot arbetsgivarens
policy

— utarbeta rutiner for hur sexuella trakasserier och anmalningar om sexuella
trakasserier ska hanteras pa arbetsplatsen.

Vidare bor arbetsledare och fackliga foretradare utbildas sa att de lar sig kdnna igen
trakasserier™.

Exempel pa beredskapsplan finns i bilaga 2.

Trakasserier grundade pa kén

Trakasserier &r handlingar, beteenden eller bemétanden som kranker den utsattes
vérdighet pa ett satt som har anknytning till de skyddande diskrimineringsgrunderna®*.
Som exempel kan ndmnas nedséttande skamt om kvinnor eller man, generaliseringar om
konens egenskaper eller brist pa egenskaper. Det kan ocksa handla om att ett kon
osynliggors — kanske inte kommer till tals pa moten eller att personer av det ena konet
inte blir tagna pa allvar pa arbetsplatsen.

Exempel pa trakasserande repliker

”Du vet val hur karlar &r, de kan ju inte gora tva saker samtidigt.”
Vi kan inte ha en massa karringar som amar sig om de far lite skit under naglarna.”

19 prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering s. 536.
11 Prop. 2007/08:95,. Ett starkare skydd mot diskriminering, , s. 492.
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"Fikarasterna ar som en javla honsgard, karringarna kacklar i ett” (man pa ett
kvinnodominerat arbete). ”Ar du en riktig karl eller en ké&rring?” ”Har du mens eller?”
(manlig reaktion mot en kvinnlig kollega som uttrycker egen asikt).

Trakasserier av sexuell natur

Det som skiljer sexuella trakasserier fran trakasserier baserat pa kon ar att upptradandet
ska vara av sexuell natur. Upptradandet kan vara verbalt, icke-verbalt eller fysiskt*?,

Verbalt upptrddande av sexuell natur kan vara:
— ovalkomna forslag eller patryckningar om sexuell samvaro.

Icke-verbalt upptrddande av sexuell natur kan handla om:
— pornografiska bilder

- foremal

— skrivet material.

Fysiskt upptradande av sexuell natur kan handla om:
— Odnskad kontakt, t.ex. berdring, klappande, nypande eller strykningar mot en annan
persons kropp.

Sexuella trakasserier — en fraga om makt

Sexuella trakasserier forekommer pa manga arbetsplatser. De drabbade lider ofta i det
tysta. Det ar tyvarr sa att kvinnor pa industriarbetsplatser oftare drabbas av sexuella
trakasserier an kvinnor pa den 6vriga pa arbetsmarknaden. Man pa industriarbetsplatser
drabbas i lagre omfattning 4n man pa arbetsmarknaden i dvrigt.

Sexuella trakasserier handlar om makt och &r en form av mobbning. En person som
utsétts kanner sig forddmjukad och den personliga integriteten kranks. Trakasserierna
kan leda till psykiskt lidande, sjukskrivning och i sista hand att den drabbade lamnar sin
anstéllning.

Trakasserier och krankande séarbehandling

Trakasserier regleras i diskrimineringslagen. | Arbetsmiljoverkets foreskrift (ASF
1993:17) aterfinns begreppet krankande sarbehandling. Det ar inte ovanligt att
krankande sérbehandling blandas ihop med begreppet trakasserier. Det &r viktigt att man
arbetar med trakasserier och krankande sarbehandling pa ett enhetligt sétt.

Trakasserier ar en form av krankande sarbehandling, men till skillnad fran krankande
sérbehandling behover inte trakasserier upprepas. Kréankande sarbehandling &r
aterkommande klandervarda eller negativt praglade handlingar som riktas mot enskilda
arbetstagare pa ett krankande satt och som kan leda till att dessa stalls utanfor
arbetsplatsens gemenskap®.

12 Prop. 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 494.
3 Diskrimineringsombudsmannen (2010) Aktiva atgérder i arbetslivet, s 25.
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Trakasserier enligt diskrimineringslagen
— Skyddet mot trakasserier galler arbetssdkande, anstallda och praktikanter samt
inhyrd eller inlanad arbetskraft

— En enskild handling kan klassas som trakasserier. Det &r den som blivit trakasserad

som avgor vad som upplevs krdnkande

— Arbetsgivaren kan bli skyldig att betala diskrimineringserséttning till den som ar

trakasserad

Krankande sarbehandling enligt ASF 1993:17

— Krénkande sérbehandling galler bara anstéllda

- Krankande sarbehandling ar ett upprepat beteende

- Arbetsgivaren kan inte bli skyldig att betala erséttning till den som utsatts for
krankande sdrbehandling

- Krénkande sarbehandling hanteras inte alls i diskrimineringslagen

| bilaga 3 laser du om hur 6 § har kopplingar till:

— 2 kap. 3 § om arbetsgivarens skyldighet att utreda och vidta atgéarder mot trakasserier
— 5kap. 1 § om arbetsgivaren inte uppfyller skyldigheten att utreda och vidta atgarder

— forbud mot repressalier 2 kap. 18 §
— lagen om anstéllningsskydd
— brottsbalken.

IF Metall och trakasserier

Medlemmar i IF Metall kan bli trakasserade och i varsta fall forlora sitt arbete som
resultat av sexuella trakasserier. Medlemmar i IF Metall kan vara trakasserare. Att
motverka sexuella trakasserier pa arbetsplatsen ar en hogst angelagen fraga for IF
Metall.

Klubben boér utfarda ett uttalande om att sexuella trakasserier av en arbetskamrat &r ett
forkastligt beteende. Samma fackforeningsrepresentant bor inte foretrada bade den som

trakasserar och den person som blir utsatt for trakasserierna.

Kartlagga

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvardera

En arbetsgivare ar visserligen skyldig att ha en plan for att férebygga och férhindra
sexuella trakasserier. Trots detta kan det vara bra att géra en kartlaggning for att fa
grepp om det har férekommit och i sa fall hur omfattande det ar.

Forslag pa omraden att kartlagga
Forekomsten av krankningar

e Arbetstagarnas upplevelse av trakasserier baserat pa kon. Har kan man ha anonyma

personalenkater.

e Har nagon utsatts for krankande behandling baserat pa kon eller sexuella
trakasserier?

¢ Vilken position hade personen som krénkte?
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e Har krankningarna upphort?
e Har personer som utsatts for ovdlkomna narmanden av éverordnad blivit sémre

behandlade?

¢ | vilket sammanhang sker/férekom trakasserierna?

e Finns det krankande bilder eller budskap pa arbetsplatsen? Det kan exempelvis vara

sexualiserade bilder och kalendrar.
e Hur &r jargongen i fika rummet?
e Forekommer harskartekniker?

Kunskap

e Har cheferna och arbetstagarna kunskap om trakasserier baserat pa kon och sexuella

trakasserier?

e Finns en handlingsplan for att motverka trakasserier baserat pa kon och sexuella

trakasserier.

e Ar handlingsplanen kand pa foretaget?
e Finns kdnnedom om arbetsgivarens utredningsskyldighet?
 Finns det nagon policy som anger att sexuella trakasserier och trakasserier baserat pa

kon inte accepteras pa arbetsplatsen?

o Finns det beredskapsplaner med uppgifter om hur arbetsgivaren agerar om

trakasserier skulle intraffa?

Analysera

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

Kartlaggningen ska analyseras. Det kan vara bra att stélla fragor som:

— Finns det personer som i en anonym enkat uppfattar sig vara trakasserade baserat pa

kon eller varit utsatt for sexuella trakasserier?
— Kanner alla till foretagets policy, beredskapsplan och vilka atgarder som kan vidtas?
— Hur fungerar utbildningen inom omradet sexuella trakasserier?

— Etc.

Satta mal

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

Utifran kartlaggning och analys upprattas mal for jamstélldhetsarbetet. Malsattningen
kan vara att det inte ska forekomma krénkande bilder, férnedrande attityder eller
nedvarderande sprakbruk som kan medfora att anstallda blir utsatta for sexuella
trakasserier eller trakasserier pa grund av kon.

Atgéarda

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

Utifran den gjorda malbeskrivningen ska atgarder vidtas. Planen ska visa vad som ska
goras, hur, nar samt vem/vilka som ar ansvariga for genomférandet.
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Exempel pa atgarder

Implementera beredskapsplanen i organisationen

o Det kan exempelvis vara att dela ut beredskapsplanen till samtliga anstéllda och ha
genomgangar pa avdelningarna.

Ta hjalp av foretagshalsovarden, FHV

e FHV ér en neutral tredje part med tystnadsplikt. Har finns kompetens och integritet i
form av bl.a. psykologer och psykoterapeuter.

Sanering av diskar och servrar

e Chefer och arbetsledare ansvarar for att bilder och andra féremal eller material som
kan uppfattas som krankande forbjuds pa arbetsplatsen.

Utvardera

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvardera

Utvardering bor goras regelbundet under planperioden och vara startpunkten for
kommande jamstalldhetsplan.

Exempel utvarderingsmall

Kartlaggning har skettav...................
Analysen visar att.............ccceieinnnns

Atgard Ansvarig Mal Klart

3 kap. 8 8§ Jdmnare konsférdelning genom intern
rekrytering/rorlighet

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

Kvinnors och mans utveckling i arbetet

IF Metall har en samlad strategi for ett nytt arbetsliv. Den bygger pa allas ritt till
utveckling i arbetet, nya kunskaper, 6kade befogenheter och 6kad 16n. Strategin kallas
Hallbart arbete och ar en kraftfull satsning pa kvinnorna. Att kvinnor gynnas av
strategin beror pa att de oftast har de mest okvalificerade jobben. Det ar darfor viktigt
att vara observant pa att Hallbart arbete leder till att kvinnor verkligen far mgjligheter
till utveckling i arbetet.
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Vi vet av erfarenhet att kvinnor satts pa undantag i detta avseende. En orsak har varit
myter om att kvinnor i alla 1agen prioriterar barn och familj framfor arbetet. Det &r en
myt som drabbat néstan alla kvinnor — oavsett om de har barn eller inte eller vilken

alder barnen har.

Utjamna kdonsfordelningen inom befattningar

Denna paragraf handlar om att verka for en utjimning av konsfordelningen. Det &r inte
totalt pa arbetsstéllet, utan inom funktion/yrkesgrupper man maste titta. Det kan vara
exakt lika manga man som kvinnor totalt, men om mannen &r tekniker och kvinnorna

kontorister ar inte konsfordelningen jamn enligt diskrimineringslagen.

Kopplingar till avtal

Auvtal som reglerar utbildningsfragor ar Utvecklingsavtalet, Jamstalldhetsavtalet och
Kompetensutvecklingsavtalet.

Jamstalldhetsavtal

I § 7 Utveckling av den anstéllde i arbetet anges:
”Med tillampning av § 3 mom. 4, Utvecklingsavtalet, bor mojligheter skapas till
arbetsbyte, arbetsrotation, vikariatstjanstgoring och liknande i syfte att gora inbrytningar

pa befattningsomraden, som domineras av det ena konet.”

Utvecklingsavtal

Utvecklingsavtalet reglerar i § 3 utveckling i arbetet genom arbetsorganisatorisk
utveckling. 8 4 reglerar teknisk utbildning.

Kompetensutvecklingsavtal

Kompetensutvecklingsavtal finns inom de flesta avtalsomradena inom IF Metall. Inom

ramen for Teknikavtalet IF Metal

anges exempelvis att lokala parter bor arbeta for att

skapa personlig utveckling for att anstallda ska kunna ta pa sig mer kvalificerade och
ansvarskravande arbetsuppgifter. Sérskild uppmarksamhet ska riktas till dem med kort
och — for vid foretaget forekommande arbetsuppgifter — bristféallig utbildning samt till

dem som atergar i arbete efter en langre tids foraldraledighet eller langre tids

sjukskrivning.

Personlig utveckling kan enligt avtalet exempelvis genomféras genom:
— intern- och extern vidareutbildning

— deltai projektarbete

— utredningar
— arbetsrotation

— prova andra arbetsuppgifter

Liknande skrivningar finns inom andra avtalsomraden inom IF Metall. Du bor darfor

kontrollera vad som galler mer exakt inom ditt kollektivavtalsomrade.

Kartlagga

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

14 Avtal om kompetensutveckling i foretagen, 1998. Bilaga till Teknikavtalet IF Metall.
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Statistik

o Konsfordelning i olika befattningar.
o Konsuppdelad statistik dver vilka anstéllda som deltagit i utbildning och

kompetensutveckling.
e Undersok vilket intresse som finns for att bli djupare och/eller bredare i sin

befattning.

e Undersok vilket intresse som finns for att byta till mer avancerad befattning.
e Utbildningsbakgrund fér kvinnor och mén.

o Aldersfordelning kvinnor/mén — gérna &lderspyramid.

Utvecklingsplaner

¢ Andel kvinnor och man som har utvecklingsplaner.

o Kompetensutveckling for foraldralediga.

Arbetsorganisation

e Andel kvinnor och man som har monotona arbeten.

Analysera

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

| analysarbetet &r det viktigt att komma bakom det resultat olika kartlaggningar visar.
Det kan exempelvis vara att reda ut fragor som:
— Vad beror det pa att vissa befattningar ar manligt eller kvinnligt dominerade?

— Handlar det om utbildningsbakgrund eller férestallningar om vad kvinnor och mén

bor utfora for arbetsuppgifter?

— Hanger skillnader i utveckling i arbetet och utbildning samman med kvinnors
barnafddande eller risk for barnafddande?

Satta mal

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

Utifran kartlaggning och analys upprattas mal for jamstalldhetsarbetet. Det kan vara mal
som att inom den kommande trearsperioden ska:

— konsfordelningen vara 30/70 i féljande befattningar

— alla ha en utvecklingsplan som revideras arligen och som har till syfte att bland annat

skapa en jdmnare konsférdelning.

Atgarda

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

Utifran den gjorda malbeskrivningen ska atgarder vidtas. Planen ska visa vad som ska
goras, hur, ndr samt vem/vilka som &r ansvariga for genomforandet.
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Exempel pa atgarder

Utveckling av arbetsorganisationen

Ta fram en utvecklingsstrategi som ska leda till att utjgmna koénsfordelning och ge
samma mojligheter for kvinnor och mén.

Successivt infora grupporganisation och vidgade arbetsuppgifter for alla.
Befattningar med ojamn koénsfordelning ska prioriteras i utvecklingsarbetet.
Samma utvecklingsmdjligheter for heltids- respektive deltidsanstallda.

Man och kvinnor inom samma befattning har rétt till likvéardig omfattning av
utbildning.

Kompetensutveckling

Infor arbetsrotation, arbetsberikning, arbetsutvidgning.

Arbetsvaxling — arbetsrotation, innebér att man i princip byter mellan skilda
arbetsuppgifter med likartat innehall. Infors arbetsvaxling ar det viktigt att den
verkligen medfor variation av belastningen. Arbetsvéxling som medel att motverka
skadlig fysisk belastning har ofta begransad effekt.

Arbetsberikning innebdr att arbetstagaren har bredare arbetsuppgifter med olika
skicklighets- och kvalifikationskrav t.ex. genom att moment som viss planering av
arbetets upplaggning, kontroll av arbetsresultat eller kundkontakter tillforts.

Arbetsutvidgning innebér att flera olika arbetsuppgifter férs samman, dar vissa
kompletterande arbetsuppgifter, t.ex. underhall aven kan inga. Arbetsutvidgning
leder typiskt sett till okad cykeltid.

Utvardera

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvardera

Utvérdering bor goras regelbundet under planperioden och bor rimligen vara
startpunkten fér kommande jamstélldhetsplan.

Exempel utvarderingsmall

Kartlaggning har skettav...................
Analysen visar att..............cceieinnnns

Atgéard Ansvarig Mal Klart
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Kap 3. 7 och 9 § Annonsering och rekrytering

7 8 Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning ges mdjlighet att sdka lediga anstallningar.

9 § Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning mellan man och
kvinnor i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska
arbetsgivaren vid nyanstallningar sérskilt anstranga sig for att fa sokande av det
underrepresenterade konet och soka se till att andelen arbetstagare av det kdnet efter
hand okar.

Forsta stycket ska dock inte tillampas, om sarskilda skal talar emot sdana atgarder eller
atgarderna rimligen inte kan kravas med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheter i dvrigt.

Arbetsgivaren ska sarskilt anstranga sig

Sarskilda anstrangningar vid nyanstallning ska inte forstas pa det sattet, att det ska
kunna krévas av arbetsgivaren att han i det enskilda fallet véljer en viss arbetstagare av
det underrepresenterade konet. Paragrafen innehaller daremot en skyldighet for
arbetsgivaren att steg for steg skapa en jamnare kénsfordelning pa arbetsplatsen. Har
avses dels stravan att fa sokande av underrepresenterat kon, dels stréavan att efter hand
s6ka uppna en jamnare fordelning av kvinnliga och manliga anstallda™. En arbetsgivare
kan valja att tillampa positiv sarbehandling pa grund av kon, dvs. vid lika meriter
normalt vélja s6kande av det underrepresenterade kénet. Darmed knyter bestdmmelsen
an till det utrymme for positiv sérbehandling som finns i 2 kap. 2 § punkt 2.

Att syftet ar att uppna ett visst utvarderingsbart resultat bekraftades i ett arende i
Jamstalldhetsndmnden. Namnden forelade en arbetsgivare att vid vite om 200 000
kronor i sin jdmstalldhetsplan for 1995 bl.a. uppratta en utbildnings- och
kompetensutvecklingsplan for att kvinnor och méan ska kunna befordras till hogre
tjanster inom foretaget samt att vid lika meriter ska person av det underrepresenterade
konet anstéllas.

Positiv sérbehandling

Positiv sarbehandling i ett enskilt fall ska for att vara giltigt ha sin grund i ett
planméssigt arbete och rymmas inom ramen for undantaget fran forbudet mot
diskriminering.

Utrymmet for positiv sarbehandling ar begransat. Det handlar om situationer dar tva
arbetssokande, arbetstagare etc. har lika eller nastan lika meriter. Om det rader pataglig
skillnad mellan tva personers meriter eller personliga kvalifikationer &r positiv
sarbehandling 6ver huvudtaget inte tillatet™ .

Mojligheterna att gora undantag for likabehandlingsprincipen bygger pa att:

e Positiv sarbehandling &r tillaten for att uppna jamstélldhet, men ocksa nar syftet ar
att uppna detta som mal.

e Det far inte forekomma nagot automatiskt foretrade pa grund av att personen tillhor
en underrepresenterad grupp.

15 prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering s. 538.
18 prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering s.167.
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e Det maste vara motiverat och det maste kunna garanteras att den andra personen som

har likvardiga meriter far en objektiv bedomning.

e Meriterna maste vara jambordiga eller i det narmaste jambordiga for att nagon ska fa
en fordel i en urvalssituation.

Kartlagga

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

Mojlighet att sbka en ledig anstallning

e Utformning av platsannonser.
e Rutiner for intern/extern rekrytering.

Rekrytering

Analysera

Konsfordelning i olika befattningar.
Andel kvinnor respektive mén med tidsbegransade anstallningar.
Ar arbetsplatsen anpassad for bade kvinnor och mén?

Ar befattningar “kénsméarkta” genom slentrianméssigt tankande?
Rekryteringsgruppens sammansattning.
Sker handplockning av bekantas bekanta?

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

| analysarbetet &r det viktigt att komma bakom det resultat olika kartlaggningar visar.

Det kan exempelvis vara att reda ut fragor som:

— Varfor bryts inte monstren vid nyrekryteringar?

— Ar platsannonserna felaktigt utformade? Ar de kanske utformade pa ett satt som
intresserar det ena kénen mer &@n det andra?

— Finns bada konen representerade i rekryteringsgruppen?

— Finns det anledning att 6ka kunskaperna om organisation och kén?

Satta mal

1. Kartlagga

2. Analysera

3. Satta mal

4. Atgarda

5. Utvardera

Utifran kartlaggning och analys upprattas mal for jamstalldhetsarbetet. Det kan vara mal
som att inom den kommande trearsperioden ska:

— konsfordelningen bli mer jamstalld i foljande befattningar

— alla befattningar ska vara grundligt analyserade sa att kraven vid rekryteringar &r
konsneutrala och relevanta.
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Atgéarda

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvérdera

Utifran den gjorda malbeskrivningen ska atgarder vidtas. Planen ska visa vad som ska
goras, hur, nar samt vem/vilka som ar ansvariga for genomférandet.

Exempel pd atgarder
Annonsering

o Alla lediga tjanster ska annonseras internt.

o Presentationsmaterial som beskriver en attraktiv arbetsplats ur
jamstélldhetsperspektiv.

¢ Utforma annonser riktade till det underrepresenterade konet.

o FEtc.

Rekrytering

e Vid tjanstetillsattningar ska intervjugruppen besta av representanter for bada konen.
Bakom detta ligger bl.a. méns och kvinnors olika sétt att uttrycka sig. Kvinnor
forminskar ofta sitt kunnande medan det motsatta galler fér manga man. Kvinnors
meriter kan utifrdn mans perspektiv darfor ibland uppfattas som bristfélliga pa grund
av att man sjélva har ett annat beteende.

¢ Vid nyrekrytering anvands positiv sarbehandling fér befattningarna.........

o Prioritera mottagande av praktikanter av det underrepresenterade konet.

Kontinuerlig redovisning av vilket kén som rekryteras till olika typer av

befattningar.

o Sakerstéll att kdnsaspekten beaktas vid lika meriter.

e Jobba for att 6ka intresset for teknik bland kvinnor.

e Mentorskap.

o Skolbesok, prao, praktik (larare/elever) samarbete med skolor.

o Ratt till heltid, deltid en mojlighet.

Utvardera

1. Kartlagga 2. Analysera 3. Satta mal 4. Atgarda 5. Utvéardera
= = = =

Utvérdering bor goras regelbundet under planperioden och bér rimligen vara
startpunkten fér kommande jamstélldhetsplan.

Exempel utvarderingsmall

Kartlaggning har skettav...................
Analysen visaratt...........................

Atgard Ansvarig Mal Klart
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3 kap. 10 och 11 § Lonefragor

10 § | syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra

anstallningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren vart tredje ar kartlagga

och analysera

— Dbestdammelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvillkor som tillampas hos
arbetsgivaren, och

— loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika
eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedéma om férekommande I6neskillnader har direkt eller indirekt

samband med kon. Beddmningen ska sérskilt avse skillnader mellan

— kvinnor och mén 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 &r att betrakta
som likvardigt med sadant arbete men inte &r eller brukar anses vara
kvinnodominerat.

11 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en handlingsplan for jamstéallda 1oner och
dar redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 10 8. | planen ska anges
vilka I6nejusteringar och andra atgarder som behdver vidtas for att uppna lika I6n for
arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt. Planen ska innehalla en
kostnadsberéakning och en tidsplanering utifran malsattningen att de lénejusteringar som
behdvs ska genomforas sa snart som majligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvardering av hur de planerade atgarderna genomforts ska tas in
i efterféljande handlingsplan.

Skyldigheten att uppratta en handlingsplan for jamstallda I6ner galler inte arbetsgivare
som vid det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre dn 25 arbetstagare.

Kvinnor och méans Iéner inom IF Metall

Inom IF Metall tj&nar kvinnor som grupp mellan 3 och 15 procent mindre &n mén som
grupp. Loneskillnaden varierar mellan avtalsomraden. Minst var léneskillnaderna 2008
inom Stal- och metall, Tvéttindustrin och Kemiska fabriker.

Inom Teknikavtalet IF Metall, Byggnadsamnesindustrin och Gruvavtalet var
I6neskillnaderna mellan kvinnor och man cirka 6 procent.

Storst &r I6neskillnaderna inom Motorbransch- och Svemekavtalen. Hér arbetar mycket
fa kvinnor.

Loneskillnaderna mellan kdnen har i princip varit desamma under den senaste
tioarsperioden.
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Olika orsaker bakom kvinnors lagre genomsnittliga l6nelage
Det finns olika orsaker bakom kvinnors lagre 16neldge som grupp betraktat.

Naégra orsaker ar:

o Arbeten som forknippas med kvinnor uppfattas som enklare. IF Metalls egha
undersokningar visar pa ett samband mellan kvinnoandel i ett foretag och lénenivan.
Ju hogre kvinnoandel, desto lagre 16neniva totalt pa foretaget. Bakom detta kan
sjalvklart ligga att de jobb som utférs har &r mindre kvalificerade. Sannolikt ar detta
inte den enda forklaringen. Kvinnors arbete varderas ibland ocksa lagre. Det ar ett
forhallande som spiller ver pa mannens loneniva i dessa foretag.

o Kvinnor missgynnas direkt eller indirekt i Ionesammanhang. Risken foér osakliga
I6neskillnader 6kar om I6nesystem saknas eller om ingrupperingsregler &r otydliga.
Undersdkningen Industriarbetarnas arbetsvillkor 2010 visar att kvinnors Idneandel
av mannens var hogre pa arbetsplatser dar det fanns 16nesystem inom Teknikavtalet
IF Metall.

o Kvinnors storre uttag av foraldraledighet.

e Kvinnor utfér mindre kvalificerade arbeten &n man.

Upptéacka, atgarda och forhindra osakliga loneskillnader

Arbetet med att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och
anstallningsvillkor mellan kvinnor och man kraver att:

— aktuella I6neskillnader analyseras (3 kap. 10 8).

— lokala parter foljer I16neutvecklingen (3 kap. 2 8) .

— utvérdering sker av handlingsplanen for jamstéllda 16ner (3 kap. 11 §).

| forarbetena anges vidare att kompetensutveckling bor diskuteras i samband med
I6nekartlaggningen®”.

Lonekartlaggningen kan ocksa ge underlag for atgarder som framjar jamstélldheten utan
att nagot brott mot likaloneprincipen konstateras. | propositionen for de nya
kartlaggningsbestammelserna 2001 anges:

”....det bor framhallas att forhallandet att en 16n enligt den skriftliga handlingsplanen
skall bli foremal for justeringar inte automatiskt betyder att det rér sig om
I6nediskriminering i lagens mening. Lénekartlaggningen ger stora mojligheter att ratta
till 16ner ur jamstalldhetssynpunkt utan att det foreligger brott mot likaloneprincipen.
Det kan t.ex. handla om att en arbetsgivare anser det lampligt att minska I6negapet
mellan en kvinnodominerad grupp och en grupp med mansdominerat arbete, trots att de
inte har likvardigt arbete. Det faktum att en viss 16n ska justeras enligt handlingsplanen
for jamstallda l6ner kan alltsd inte tas som intdkt for att det handlar om att rétta en
lagstridig 16n”.

Regler i kollektivavtal

Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade I6neskillnader ska inte
férekomma

Avtalen innehaller ofta regler om I6neprinciper. Dessa anger efter vilka grunder som
arbetstagarens 16n ska bestammas. Genomgaende for I6neprinciperna ar att de
framhaller sambandet mellan verksamhetens/arbetsuppgifternas krav och I6nens storlek.

17 Prop. 1999/2000:143, Andringar i jamstéalldhetslagen, s. 66.

8prop. 1999/2000:143, Andringar i jamstalldhetslagen, s 78 f.
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Loneprinciperna anger ocksa — mer eller mindre detaljrikt — vilka faktorer som ska
paverka lonen. Ett flertal kollektivavtal — exempelvis Teknikavtalet IF Metall,
Gemensamma metallavtalet, Buteljglas- och Byggnadsdmnesindustrin — anger att:

"Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i 16ner och andra
anstallningsvillkor ska inte forekomma. De lokala parterna ska infor I6neférhandlingar,
som ska ske enligt avtalet, analysera om diskriminerande eller pa annat satt sakligt
omotiverade I6neskillnader forekommer. Framgar det av dessa analyser att omotiverade
I6neskillnader finns i foretaget ska dessa justeras i samband med I6neférhandlingarna”.

Texten tar sikte pa bade diskriminerande loneskillnader i strid med géllande lagstiftning
pa omradet och pa loneskillnader som inte sakligt kan motiveras utifran avtalens
I6neprinciper. Det sistnamnda innebér ett langre gaende skydd mot osaklighet i
I6nesattningen an exempelvis diskrimineringslagens diskrimineringsférbud. Aven
I6neskillnader inom ett kdn ska sakligt kunna forklaras.

Liknande skrivningar finns inom Motorbranschavtalet och Oljeraffinaderier.

Inom Stal- och metall samt Gruvavtalet anges att:

”Samma principer for I6nesattningen ska galla for kvinnor och mén liksom for yngre
och &ldre arbetare och oavsett etnisk tillhérighet.”

Det ar viktigt att kontrollera vad som géller i det egna kollektivavtalet.

Loneanalys infor I16neférhandlingarna

Vissa avtal anger att I16neanalys ska géras infor 16neforhandlingarna — andra inte. Var
rekommendation dr dock att analyser ska gdras infor I16neférhandlingarna inom alla
avtalsomraden for att snabbt och systematiskt upptécka, atgarda och forhindra att
osakliga I6neskillnader uppstar.

Koppla samman kollektivavtalsbestammelser med
diskrimineringslagens regelverk om osakliga lIéneskillnader mellan
kvinnor och mén

Av diskrimineringslagens dvergangsbestammelser framgar att arbetsgivarens
skyldigheter att genomfora lonekartlaggning ska fullgéras forsta gangen 2009 eller da
bestammelserna forsta gangen blir tillamplig. For foretag som etableras forst 2010
kommer arbetsgivaren redan forsta aret att omfattas av skyldigheten att kartlagga och
analysera loneskillnader, dvs. 2010 och darefter var tredje ar.

For att pa ett systematiskt och effektivt satt arbeta med sakliga loneskillnader mellan

kvinnor och mén finns det fordelar med att koppla samman Iéneanalys och kon enligt

kollektivavtalen med diskrimineringslagens regelverk.

Arbetet kan da laggas upp pa foljande satt:

e Arlig kartlaggning och analys ska goras infor léneforhandlingarna. Sakligt
omotiverade I6neskillnader ska justeras i samband med I6neférhandlingarna.

e Vart tredje ar gora jamforelser dver kollektivavtalsgranserna.
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Loneanalys enligt Teknikavtalet IF Metall

— Ska goras infor l6neforhandlingarna oavsett foretagets storlek.

— Alla sakligt omotiverade loneskillnader ska réttas till.

— Omotiverade loneskillnader ska justeras i samband med l6neférhandlingarna.

Lonekartlaggning enligt diskrimineringslagen

— Alla foretag ska kartlagga och analysera Iéneskillnader mellan kvinnor och mén
vart tredje ar. Det galler grunder for Iénesattningen, lika och likvérdigt arbete.
— Foretag med 25 anstéllda ska dessutom vart tredje ar gora en handlingsplan for

jamstéllda loner.

— Lagen omfattar alla anstallda, dvs. kartlaggning och analys ska goras 6ver

kollektivavtalsgrénserna.

Principskiss for sammankoppling av Ioneanalys utifrAn kén och lonekartlaggning
enligt diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen

Sammanstélla och analysera
grunderna for lanesattningen pa
hela arbetsplatsen.

Gora jamforelser dver
kollektivavtalsgranserna vad
galler lika och likvérdigt arbete.

Upprdtta en skriftlig handlings-
plan for jamstallda 16ner om det
finns minst 25 anstéllda.

Kollektivavtals- Kollektivavtals-
omrade omrade

IF Metall Infor | samband med
I6neférhandlingarna I6neférhandlingarna rétta
analysera om till diskriminerande eller
diskriminerande eller omotiverade
omotiverade I6neskillnader utifran kon
I6neskillnader inom kollektivet.
forekommer utifrén
kén inom IF Metall

Unionen Infor | samband med
léneférhandlingarna Iéneférhandlingarna ratta
analysera om till diskriminerande eller
diskriminerande eller omotiverade
omotiverade I6neskillnader utifran kon
l6neskillnader inom kollektivet.
forekommer utifrén
kon inom Unionen.

Sveriges | Infor | samband med

Ingenjorer | I6neférhandlingarna lIoneférhandlingarna rétta

analysera om
diskriminerande eller
omotiverade
16neskillnader
forekommer utifran
kon inom

Sveriges Ingenjorer.

till diskriminerande eller
omotiverade
I6neskillnader utifran kon
inom kollektivet.

Utifran jamstalldhetsperspektivet innebar ovanstaende arbetsmodell att respektive
facklig organisation infor I6neférhandlingarna analyserar l16neskillnader mellan kvinnor
och mén ndr det galler grunder for 16nesattningen samt for lika och likvardigt arbete
inom det egna kollektivavtalet. | det fall att osakliga I6neskillnader upptécks ska dessa
rattas till i samband med Ioneférhandlingarna.
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Darefter ssmmanstalls och analyseras grunderna for I6neséttningen for samtliga
anstallda pa arbetsplatsen. Kvinnodominerade arbeten jamfors med arbeten som inte ar
kvinnodominerade inom andra kollektiv enligt diskrimineringslagens regelverk.

Loneanalys varje ar utifran kon och I6nekartlaggning vart tredje ar utifran
diskrimineringslagen

Ar1l Ar1l Ar 2 Ar 3 Ara Ara
Loneanalys = | Kartlagg- Loneanalys Loneanalys Loneanalys = | Kartlagg-
inom ning och inom inom inom ning och
kollektiv- analys over kollektiv- kollektiv- kollektiv- analys over
avtalsom- kollektiv- avtalsom- avtalsom- avtalsom- kollektiv-
radet. avtalsom- radet. radet. radet. avtalsom-
raden enligt raden enligt
Lika och diskrimine- Lika och Lika och Lika och diskrimine-
likvérdigt ringslagen. likvardigt likvardigt likvérdigt ringslagen.
arbete. arbete. arbete. arbete.
Kvinno- Kvinno-
dominerade dominerade
grupper grupper
jamfors med jamfors med
icke kvinno- icke kvinno-
dominerade dominerade
grupper. grupper.

Loneanalys enligt kollektivavtalet och kén

For att avtalens forbud mot diskriminering liksom principer om likabehandling ska ges
en verklig innebord kravs att I6nerna kartlaggs och analyseras. Felaktigheter maste
upptackas for att de ska kunna rattas till *°.

Nér det galler mojligheten att identifiera kdnsrelaterade l6neskillnader ar
utgangspunkten i alla ssmmanhang begreppen lika och likvardigt arbete. En annan

utgangspunkt ar att 16nen ska sattas pa sakliga grunder. Den norm som tillampas vid

I6nesattningen far inte direkt eller indirekt vara diskriminerande.

En I6neanalys enligt kollektivavtalet kraver en strukturerad genomgang och analys av

grunder for I6neséttningen samt I6neskillnader fér kvinnor och mén i lika och likvardigt
arbete. Arbetsmetodiken &r darfor densamma inom det egna kollektivavtalsomradet som
nér I6nekartldggning och analys gors enligt diskrimineringslagen.

Ett exempel — I6neanalys och kon
Pa foretaget x finns atta befattningar med lika arbetsinnehall.

Parterna har genom en enklare arbetsvérdering rangordnat befattningarna sinsemellan.

Befattningarna har sedan kopplats till olika I6negrupper. Inom respektive 16negrupp ar
befattningarna likvardiga och grundiénen darfér densamma.

19 Medlingsinstitutets rsrapport 2007, s 171 f.
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LOnegrupper

Lénegrupp |Befattning Kvinnor Man
1 Lager 3 1

1 Logistik 5 1

2 Férmontering 7 8

2 Slutmontering 4 12

3 Bearbetning 2 7

3 Svetsning 0 3

4 Underhall 0 2

4 Prototyptillverkning |0 1

Befattningarnas rangordning i exemplet ar péahittad och anvinds enbart for att pavisa
arbetsmetodiken.

Analys av lika arbete

For att gora en analys av I6neskillnader utifran kon kravs att de individuella Iénerna tas

fram for samtliga personer inom respektive befattning dar det finns bade kvinnor och
man. | exemplet ovan finns inte bada konen i alla befattningar.

Plotterdiagram ar ett bra verktyg for att synliggdra individernas Iéner i en befattning
bade utifran kon och rent allmant utifran avtalets I6neprinciper. Att jamfora lonerna
utifran t.ex. anstéllningstid ger anvandbar information i analysarbetet. Andra
jamforelser kan vara utifran erfarenhet och alder.

Individuella I6ner i befattningen bearbetning och
anstallningstid

27000

26000

*

25000 - . * Man

m Kv
24000 w @

23000 -

22000 @ @

1975 1980 1985 1990 1995 2000 2005

Loneskillnader mellan kvinnor och mén i lika arbete ska sakligt kunna forklaras utifra
de faktorer parterna kommit éverens om ska paverka lonen inom en befattning.

Det kan exempelvis vara:

— utvecklingen inom en befattning (utvecklingsklossar, utvecklingssteg)

— vardering utifran den anstalldas meriter kopplat till arbetet, t.ex.
anstallningstid, utbildning, erfarenhet eller mangkunnighet

— vardering utifran hur den anstallda utfor arbetet, t.ex. snabbhet i arbetet,
kvalitet, problemldsning eller sjalvstandighet

— vardering utifran den anstalldas egenskaper, t.ex. samarbetsformaga eller
social kompetens

— individuella ackord inom befattningen.

| diagrammet ovan bor de inringade personernas loner sérskilt granskas.

n
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Forekommer l6neskillnader som sakligt inte kan forklaras ska atgéarder vidtas i samband
med Ioneforhandlingarna. Det kan exempelvis vara att:

— tydliggora det lokala regelverket for 16nedkningar

— erbjuda kompetensutveckling

— lonedkningar.

Ett framforhandlat 16nesystem med tydligt regelverk for hur parterna ska hantera
individuella 16nedkningar &r viktigt for att sikra lika 16n for lika arbete mellan kvinnor
och mén.

Analys av likvardigt arbete

Lénegrupp Befattning Kvinnor | Méan Kvinnoandel
1 Lager 3 1 75

1 Logistik 5 1 83

2 Formontering 7 8 47

2 Slutmontering 4 12 33

3 Bearbetning 2 7 22

3 Svetsning 0 3 0

4 Underhall 0 2 0

4 Prototyptillverkning | 0 1 0

Totalt 21 35 38

| vart exempel finns kvinnor och man i hdg grad i olika befattningar. Kvinnorna
dominerar i befattningarna lager och logistik och mannen i bearbetning, svetsning,
underhall och prototyptillverkning. De kvinnodominerade befattningarna i detta
exempel tillhor 16negrupp 1 och &r lagre varderade &n befattningar dar mén dominerar.
Det ar nér kvinnor och mén befinner sig i olika befattningar som det finns risk for att
kvinnors arbete undervarderas.

I exemplet har de lokala parterna, som tidigare beskrivits, anvant en enklare
arbetsvardering for att faststalla vilka befattningar som ar likvardiga.
Diskrimineringslagen anger att en systematisk metod baserad pa faktorerna kunskaper
och fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsforhallanden ska anvandas. Mer om
detta finns att lasa pa sidorna 56 och 57.

Risken for osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och man i olika befattningar 6kar om
grundloner for befattningar har faststéllts utan en systematisk genomgang av kraven i
arbetet och om arbetsbeskrivningar inte ar aktuella

Kartlaggning och analys av l6neskillnader mellan kvinnor
och man enligt diskrimineringslagen

Partsgemensam radgivning avseende I6nekartlaggning enligt
diskrimineringslagen

IF Metall, Unionen och Sveriges Ingenjorer har skrivit ett partsgemensamt
radgivningsmaterial tillsammans med Teknikarbetsgivarna respektive Industri- och
Kemigruppen. Materialet finns pa medlemsportalen www.ifmetall.se.

Samverkan

Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna ska samverka i hela processen for att ta
fram en handlingsplan for jamstéllda I6ner.
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Det finns inga regler om hur samverkan ska ske. P4 manga arbetsplatser valjer parterna
att anvénda befintliga samverkansorgan. Andra véljer ett annat sétt att genomféra
samverkan vid l6nekartlaggningar.

Samverkan bor inledas med ett samrad kring hur arbetet ska genomforas. Parterna kan
da enas om tidsplan, vilka personer som ska delta i arbetet och hur arbetet ska laggas
upp. Det &r ocksa viktigt att planera vilka resurser som behovs. Detta galler sérskilt om
arbetet inte tidigare gjorts.

Jamstalldhetsnamndens arende 4-03, Narkes Elektriska AB, behandlade fragan nar
arbetstagarsidan skulle beredas méjlighet till samverkan. Namnden betonade att
I6nekartlaggningsarbetet i sin helhet ska bedrivas i samverkan.

Enligt beslut i Jamstélldhetsndmnden bor Jamo — numera en del i DO — granska en
I6nekartlaggning sarskilt noga i tva situationer. Den ena ar om samverkan har varit
bristfallig. Den andra om det rader delade meningar mellan foretradare for olika grupper
av anstéllda.

Omfattning
Kartlaggning och analys omfattar alla anstallda hos en arbetsgivare, dvs. ett visst bolag.

| princip ska alla anstéllda omfattas, &ven oorganiserade och visstidsanstallda.
Foretagsledande personer vars 16n och andra anstéliningsvillkor férhandlas direkt med
bolagsstyrelsen &r undantagna.

Lonejamforelser for lika och likvardigt arbete mellan kvinnor och mén stannar inte
inom Kkollektivavtalsomradet. Lonesattningen ska ocksa enligt diskrimineringslagen vara
konsneutral dver kollektivavtalsgranserna.

Arbetsgang

Arbetsgangen i detta material foljer den tidigare namnda partsgemensamma
radgivningen.

1. Kartlagga och 2. Kartlagga och 3. Kartlagga och 4. Handlingsplan
analysera analysera lika analysera for jamstallda
grunderna for arbete likvardigt arbete I6ner
Idnesattningen

Steg 1 Grunderna for I6nesattningen

1. Kartlaggning.
2. Analys.
3. Atgarder.

Steg 2 Lika arbete

1. Bilda grupper med lika arbete.

2. Kartlagg Iéne- och anstallningsvillkor.

3. Jamfor och analysera I6ne- och anstallningsvillkor.
4. Atgarder.

46



Steg 3 Kvinnodominerade grupper

Identifiera kvinnodominerade grupper.
Identifiera grupp med likvardigt arbete.
Jamfdrelse och analys.

Lonespridning.

Atgarder.

arwbdE

Steg 4 Handlingsplan

Steg 1 Grunderna for I6neséattningen

1. Kartlagga och 2. Kartlagga och 3. Kartlagga och 4. Handlingsplan
analysera analysera lika analysera for jamstallda l6ner
grunderna for arbete likvardigt arbete

I6dnesattningen

Kartlaggning

Kartlaggningen avser bland annat:

e De olika avtal som &r tillampliga, dvs. de centrala kollektivavtalen, eventuella lokala
kollektivavtal och de individuella anstallningsavtalen.

o Regler som arbetsgivaren ensidigt utformar.

e Principer for lonesattningen som tillampas for att bedéma arbetets svarighetsgrad
och vardera individens kvalifikationer och prestationer.

o Framférhandlade 16nesystem och system for arbetsvérdering.

e Eventuella dvertidsavlosningar. Overtidsavldsningar forekommer framst inom
tjanstemannakollektivet.

Tydliga regler for I6nesattningen

Tydliga regler for 16neséttningen &r en forutséattning for att i ett senare led kunna ta
stallning till om l6neskillnader kan forklaras pa sakliga grunder.

”Lonesattningen skall, oavsett hur parterna eller en enskild arbetsgivare véljer att
utforma den, vara genomskinlig och mojlig att forsta i en sadan utstrackning att det gar
att beglot')ma om I6neskillnaden mellan en kvinna och en man &r saklig och oberoende av
kon” <.

Lonesattningen bor med andra ord tydliggdra vad som ligger till grund for att bedéma
arbetets svarighetsgrad och det bor finnas tydliga kriterier i de fall att enskilda
prestationer och kvalifikationer bedoms.

LOnesystem

Majoriteten av industriarbetarna omfattas av 16nesystem. Med l6nesystem avser

IF Metall de l6nefaktorer som ska inverka pa lénen, vardet pa de olika lénedelarna och
det regelverk som géller for tillampningen av systemet. Allt detta ska regleras i
kollektivavtalet.

L6nesystem underlattar att upptacka, atgarda och forhindra osakliga loneskillnader
mellan kvinnor och man. Som tidigare ndmnts &r I6neskillnader mellan kvinnor och
man vanligtvis mindre pa arbetsplatser dar det finns I6nesystem.

20 Andringar i jamstalldhetslagen m.m. (prop. 1999/2000:143 s. 67)
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Med hjélp av nedanstaende mall kan lonesystemet beskrivas. Alla I6nesystem innehaller
inte alla 16nedelar och lokalt kan ibland anvéndas andra bendmningar.

Lonedel

Grund for I6neskillnader

Exempel pa faktorer

Rorlig I6nedel RLD

Faststalld formel.
Uppmatt prestation.

Typer

Ex: ackord, bonus.
Faktorer

Ex: leveranssakerhet,
kvalitet, genomloppstid.

Matomrade
Ex: Enskild, grupp, féretag.

Individuell 16nedel ILD

Personliga kvalifikationer
relaterade till arbetet.

Kvalifikationer

Ex: erfarenhet, uthildning,
mangkunnighet (arbete
utanfor egen befattning).

Skicklighet

Ex: ledningsférmaga,
samarbetsférmaga, omdéme
och initiativ.

Befattningslonedel BLD

Loneskillnader baserade pa
arbetets krav inom en
befattning som utvecklas.

Faktorer

Kunskaper och fardigheter,
ansvar, anstrangning,
arbetsforhallanden.

Grundldnedel

Baserade pa arbetets krav.
Skapar léneskillnader mellan
olika befattningar.

Faktorer

Kunskaper och fardigheter,
ansvar, anstrangning,
arbetsforhallanden.

| det fall att 16nesystem tillampas bor kartlaggningen innehalla foljande:
¢ Vilka Ionedelar som l6nesystemet &r uppbyggt av.
e Hur de olika I6nedelarna &r konstruerade.

e Grunder for inplacering i olika betalningsgrupper baserat pa arbetets svarighetsgrad.
o Grunder for inplacering i det fall att bedomningar av individens kvalifikationer

forekommer.

o Regler for uppflyttning i systemet.

Analys

Grunderna for lonesattningen ska analyseras utifran om reglerna kan leda till att kvinnor
och man behandlas olika av skél som inte ar sakliga.

Tillampas system for vardering av arbetets innehall och/eller personliga kvalifikationer
ska systemen och varderingsfaktorerna varderas, utifran om de ar konsneutralt
konstruerade, dvs. att varderingsfaktorerna fangar upp det som &r vasentligt i bade

manligt och kvinnligt dominerade befattningar. Om anstrdngning i arbetet varderas ar

det ofta viktigt att ensidighet och bundenhet vérderas eftersom detta i manga fall &r krav

i kvinnliga arbeten.
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Faktaruta

Kdnsneutral arbetsvardering

For att arbetsvardering ska vara fri fran konsbaserade schablonforestallningar om

hur krdvande olika arbetsuppgifter &r, ar det viktigt att iaktta:

e Information om arbetenas innehall maste vara sa fullstandig som majligt.

o Systemet ska vara utformat sa att det tacker in eller motsvarar de fyra kriterierna
kunskap och fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsférhallanden.

e Viktningen far inte vara sadan att den ensidigt gynnar det ena konet.

o Tillampningen ska vara kénsneutral. Varderingsarbetet bor ske av en kommitté
som ar sammansatt av bada konen. Det ar dessutom viktigt att géra en
faktorkontroll sa att tillampningen blir sa konsekvent som majligt.

Det ar viktigt att skilja mellan kdnsneutrala grunder for 16neséttningen och hur de
tillampas. Grunderna for l6nesattningen kan vara kénsneutral men anda tillampas pa ett
osakligt satt for kvinnor och man. Ser man redan nu i analysen att risker finns for
felaktig tillampning bor det tas fram atgérder redan i detta steg. Mer om detta ocksa i

steg 2 och 3.

Analys av lonesystem

Tillampas I6nesystem kan nedanstaende mall anvandas i analysarbetet.

Lonedel

Problem ur
jamstalldhetssynvinkel

Mojlig orsak
till
I6neskillnader

Exempel p&
atgarder

Rorlig I6nedel RLD

Ej kdnsneutral konstruktion.

Se Over systemet.

Individuell 16nedel
ILD

Kvinnor far generellt 1agre utfall.

Felaktig
tillampning.

Inga eller
otydliga faktorer.

Fortydligande av
faktorer och
inplaceringsregler.

Befattningslonedel
BLD

Kvinnor far inte samma
mojligheter som mén att
utvecklas i arbetet.

Kvinnors
utveckling i
arbetet ar
samre.

Tydliggtra bade
kvinnors och
méans mojligheter
till utveckling i
arbetet.

Grundldnedel

Arbeten som domineras av
kvinnor har ofta ett lagre
I6neléage.

Man och kvinnor
som har
likvardigt arbete
har inte samma
grundlon.

Jamforelser av
kraven i arbetet.

Ovanstaende mall visar exempel pa:
¢ Vad som kan vara problem ur jamstélldhetssynvinkel i de olika I6nedelarna.
e Om problemen finns — hur de yttrar sig.
e Exempel pa atgarder som kan vidtas.

Atgéarder

Atgérder ska vidtas om grunderna for Iéneséttningen leder till att kvinnor och méan
behandlas olika av skél som inte &r sakliga.
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Steg 2 Lika arbete

1. Kartlagga och 2. Kartlagga och 3. Kartlagga och 4. Handlingsplan
analysera analysera lika analysera

grunderna for arbete likvardigt arbete
Idnesattningen

for jamstallda l6ner

Bilda grupper med lika arbete

For att gora en kartlaggning av I6neskillnader krévs att man bildar grupper av
arbetstagare som utfor arbetsuppgifter som ar att betrakta som lika eller i stort sett lika.
Om det finns skillnader mellan arbetena som har betydelse for I6neséttningen ska de
inte inga i samma grupp.

Ofta ar det lampligt att utga fran indelningar av arbetstagarna i olika grupper som
redan har gjorts inom foretaget.

Exempel pa grupper som utfor lika arbete kan vara maskinoperatorer, processkotare,
reparatdrer, svetsare, montorer, malare, programmerare, laboratoriearbetare, gjutare,
ekonomer, séljare eller sekreterare. Om det exempelvis finns olika krav pa tekniskt
kunnande inom yrkeskategorin montérer bor man bilda olika grupper utifran dessa
krav.

Om en arbetstagare arbetar skift eller har nagon annan arbetstidsform paverkar inte
gruppindelningen. Vilken facklig organisation arbetstagarna tillhor eller om de ar
oorganiserade saknar ocksa betydelse.

Om det inte finns ndgon grupp med bade kvinnor och mén behdver ingen ytterligare
analys goras i denna del. Arbetet fortsatter for sddana grupper i steg 3
Kvinnodominerade grupper.

Ett exempel
Typ av arbete Konsfordelning

Antal Procent

Kv Méan Kv Man
Lager 6 8 43 57
Bearbetning 1 8 10 90
Underhall 0 4 0 100
Lénehandlaggare 1 0 100 0
Programmerare 0 100 0 100
Utvecklingsingenjor 0 1 0 100

Pa foretag ska alla befattningar inga. Ovanstaende &r bara exempel utifran att
tydliggora arbetsmetodiken.

Kartlagg l6ne- och anstallningsvillkor
For varje grupp kartldggs och sammanstélls 16ne- och anstéliningsvillkoren.

LOner

Lonerna ska vara jamforbara oavsett I1éneformer. Det innebar till exempel att timldner
raknas om till manadsloner eller tvartom och att deltidsloner raknas upp till
heltidsléner. Aven rent resultatbaserade lI6neformer redovisas.

Ob-erséttning och overtidsersattning anses i detta sammanhang inte som 16n och ska
darfor inte tas med.



Redovisa I6nerna utifran medelvarde eller median for kvinnor respektive man inom
varje grupp. Medellén &r I6nesumman dividerat med antalet personer. Medianl6n &r
det mittersta vardet, dvs. lika manga personer har lagre 16n respektive hogre lon. |
sma grupper kan en individ med kraftigt avvikande l6neniva ha stor inverkan pa ett
medelvarde, men inte pa medianvardet.

Diskrimineringslagen ska dock inte tolkas sa att kvinnor och mén ska ha samma I6n
eller att I6neséttningen ar korrekt om medellénen for kvinnor och mén &r densamma.
Lagen har den innebdrden att kvinnor och méan ska avlénas utifran samma norm och
att normen nar den tillampas inte direkt eller indirekt favoriserar arbetstagare av ett
visst kon. Schablonmassiga resonemang om att I6neskillnader under ett visst krontal
eller procent inte behdver analyseras saknar stod i lagen.

En I6nekartldggning ska visa bade l6neniva och I6nespridning. Enligt
diskrimineringslagen 3 kap. 2 § ska lokala parter framja lika mojligheter till
I6neutveckling for kvinnor och man. Det ar darfor viktigt att systematiskt ocksa flja
I6neutvecklingen for kvinnor och mén i lika och likvardiga arbeten.

Exempel kartlaggning — lika arbete

Typ av arbete Konsfordelning Medellén Lonespridnin
Antal Procent Kv lén i % Kv Mén
av mannens
16N
Kv | M Kv |M Kv M Kv+M Min Max | Min Max
Lager 6 8 43 |57 |23358]|22127|22835]| 106 20526 | 25303 20890 | 26651
Bearbetning 1 8 10 |90 |22080]24265|24309]91 22080 | 22080 22050 | 26275
Underhall 0 4 0 100 25033 24481 | 26028
Lénehandlaggare 1 100 | O 21070 21070 | 21070
Programmerare 0 1 0 100 31000 31000 | 31000
Utvecklingsingenjér | 0 1 0 100 37400 37400 | 37400

Lonenivaerna i exemplet ar pahittade och anvands bara for att kunna tydliggora
arbetsmetodiken.

Uppgifterna om konsférdelningen i olika arbeten ar nédvéndiga for identifiering av
kvinnodominerade grupper. Mer om detta i steg 3.

Anstallningsformaner

Anstallningsformaner ska noteras s att de kan beaktas i analysen. Detta kan goras
pa olika satt. Ett alternativ &r att lagga formanens uppskattade varde till 16nen (t.ex.
genom att anvanda det skattemassiga formansvardet). Ett annat alternativ ar att ange
I6nen i uppstallningen men for respektive grupp notera om anstallningsférmaner
forekommer. | sé fall far man titta narmare pa gruppens loner och
anstallningsformaner vid jamforelsen.

Bland annat ratt till bonus, bilférman och lunchférman bor framga. Ar alla anstallda
berattigade till en viss forman kan detta konstateras utan att den noteras for varje
anstalld.

Jamfor och analysera Idne- och anstéallningsvillkor

Nér arbetstagare av bagge kénen finns inom en grupp ska deras 16ne- och
anstéllningsférmaner jamforas. Om dessa jamforelser inte visar pa nagra skillnader i
formaner mellan kvinnor och mén kan analysen avslutas.
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Framkommer det daremot skillnader i 16n mellan kvinnor och mén inom en grupp
som utfor lika arbete ska orsaken till detta analyseras. Enkdnade grupper kréver
ingen analys.

Hela skillnaden ska kunna forklaras utifran sakliga skal som inte har samband med
de anstélldas kon. Det &r inte tillrdckligt att ange ett antal tdnkbara forklaringar till en
I6neskillnad.

Nar individuella loner tillampas maste man ga ner pa individniva for att kunna
bedéma om det finns nagot sakligt av kon oberoende skal for de I6neskillnader som
finns. Exempel pa hur dessa analyser kan goras finns pa sidorna 52 och 53.

Analysen ska visa om grunderna for 16nesattningen som de &r definierade i steg 1

och formanerna har tillampats pa ett sakligt satt oberoende av kon.

LOnesystem
| kartldggningsarbetet har uppgifter om Ioner for kvinnor och mén som har lika

arbete tagits fram. Pa arbetsplatser dar det finns framférhandlade 16nesystem

underlattas analysarbetet genom att kontrollera skillnaderna i de olika I6nedelarna

for respektive kon. Detta synliggdr snabbt om 16neskillnaderna mellan kvinnor och
mén &r hanforbara till arbetets innehéall, individuella kvalifikationer eller
prestationer.

Typ av Konsfoérdelning Medell6n Medellon i respektive I6nedel
arbete
Antal Procent Kv 16n i
% av
mannens
16n
Kv [M [Kv |M |Kv M Kv+M GLD BLD ILD RLD
Kv M Kv | M Kv | M Kv
Lager 6 8 43 |57 | 2335822127 |22835| 106 18285 | 18285 | 4752 3585| 321 | 257
Bearbetning | 1 8 10 |90 [22080]| 2426524309 |91 19030 | 19030 | 2788| 5131] 262 | 427
Underhall 0 4 0 100 25144 19581 5003 560

Forklaring: GLD —grundldnedel, BLD — befattningslénedel, ILD — individuell Ibnedel, RLD — rorlig

|6nedel.

Tabellen visar att kvinnor har hgre genomsnittslon i befattningen lager medan ménnen
har betydligt hogre genomsnittslon i befattningen bearbetning. For bada befattningarna
géller att det ar befattningslénedelen som i huvudsak skapar Iéneskillnaderna.

Exempel pa analyser
Av nedanstaende diagram framgar skillnaderna mellan kvinnor och mén i befattningen
lager nér det galler den totala I6nen samt hur I6nen fordelas mellan grundlén (GLD),

befattningsldnedel (BLD) och individuell I6nedel (ILD).
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Loneskillnader mellan kvinnor och mén i befattningen lager
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15000 — — T T T
M Kv Kv M Kv Kv M M Kv M Kv M Kv M

Diagrammet visar att det ar relativt stora skillnader pa individniva nar det géller
utfallet i befattningslonedelen.

Ett satt att ga vidare i analysen ar att ta fram ett plotterdiagram oéver utfallet i
befattningsldnedelen kopplat till anstallningstid och kon. Litet utfall i

befattningslénedelen kan ju exempelvis bero pa att personer ar relativt nyanstéllda.

Analys av |6nespridning i befattningslénedelen mellan
kvinnor och méan samt anstallningstid
7000
[
6000 - .
5000 - . - -
4000 . n ¢ * Man
5 [
v .
3000 m Kv
©)
2000 - @ @
1000 -
0 ‘ ‘ ‘ ‘ T T
1965 1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000

Diagrammet visar att personerna i denna befattning har en generellt sett lang

anstallningstid. I analysen bor de inringade individerna sérskilt granskas. Stammer detta
med regelverket for befattningslénedelen? Finns det exempelvis angivet att alla ska ges

ratt till utveckling i arbetet? Kanske bor regelverket stramas upp.
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Analys av |6nespridning i befattningslénedelen mellan
kvinnor och man samt alder -
& Man
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0 . . . .
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Tidigare diagram visade befattningslénen utifran anstallningstid. Analysen visade att de

flesta hade lang anstallningstid. En kompletterande analys kan vara att undersoka

befattningslonedelens utfall utifran alder och kon. En sadan analys visar att de bada

kvinnorna med lagre utfall i befattningslonedelen utifran anstallningstid ocksa har lagre

I6n utifran analys av alder. P4 samma satt har mannen fodd 1965 lagre 16n. Fragor att

stélla sig ar varfor dessa personer inte erbjudits utveckling i arbetet eller finns det andra

skal till att befattningslonedelen ar lagre?

Individuella tillagg fordelat pa kvinnor och man i
befattningen lager oM
| Kv
2000
1500 1 ¢
< 1000 | ]
500 - [
* = Y
0 ‘ ‘ ‘ ‘ T T
1965 1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000

Ett fatal personer har individuella tillagg och grunden for tillaggen ska kontrolleras
utifran lonesystemskonstruktionen och dess regelverk.

Exemplet visar att det inte racker med att berdkna genomsnittslénen for att
sékerstalla att kvinnor och man behandlas lika i 16nesattningssammanhang.

Analys nar I6nesystem saknas
Aven hér kan plotterdiagram kopplat till kén och anstéliningstid anvéndas.
Skillnaden &r har att det r den totala 16nen som redovisas.
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Kvinnor och mans léner i befattningen ...........
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Analysen bor sérskilt granska orsaken till de inringade personernas 16n. Vad ligger
bakom att dessa har en 16n som ar betydligt 1agre &n andra personer som har lika
Iang anstallningstid.
Sakligt grundad léneséattning
Det ar grunderna for 16neséttningen i steg 1 som ska ligga till grund for att forklara
I6neskillnaderna under forutsattning att grunderna ar kénsneutrala. Uppstar problem
med att kunna forklara uppkomna I6neskillnader &r det ett tecken pa att
varderingsfaktorer tydligare maste beskrivas for att tillimpningen ska leda till att
osakliga l6neskillnader inte uppstar.
Awven annat 4n det som anges i steg 1 kan vara sakliga skal till 16neskillnader. Till
exempel kan en arbetstagare nyligen ha blivit omplacerad fran en mer kvalificerad
befattning till en mindre kvalificerad.
En ytterligare situation som kan férekomma &r att en hogre 16n kan motiveras med
att det har varit uppenbara svarigheter att behalla eller rekrytera personal till viss
befattning. Det &r viktigt att det finns ett lokalt regelverk for hur sadana tillagg ska
hanteras om situationen foréndras.
Atgéarder
Dér I6neskillnaderna mellan kvinnor och mén inte kan forklaras av sakliga
skal som dr oberoende av kon ska arbetsgivaren genomfora I6nejusteringar
och andra atgarder for att uppna lika 16n for arbeten och prestationer som
ar att betrakta som lika (se steg 4).
Steg 3 Kvinnodominerade grupper
1. Kartlagga och 2. Kartlagga och 3. Kartlagga och 4. Handlingsplan

analysera
grunderna for
I6dnesattningen

analysera lika
arbete

analysera
likvardigt arbete

for jamstallda l6ner

Lonekartlaggningen ska sérskilt belysa situationen for grupper av arbetstagare som

utfor arbeten som ar kvinnodominerade. Syftet med jamforelserna &r att upptacka om

I6nerna i ett yrke halls nere pa grund av en kvinnodominans.
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Identifiera kvinnodominerade grupper
Med kvinnodominerad grupp avses grupp (inom vilken arbetstagarna utfor lika
arbete) som utfor arbete som &r eller brukar anses vara kvinnodominerat.

Beddmningen om ett visst arbete ar kvinnodominerat utgar i forsta hand utifran
forhallandena i arbetsgivarens verksamhet. Om mer an 60 procent av arbetstagarna
inom en viss grupp ar eller brukar vara kvinnor, anses arbetet vara kvinnodominerat.
Det ar inte meningen att man pa arbetsplatsen ska gora historiska efterforskningar
avseende konsfordelningen i olika arbeten.

Lagstiftaren har angett att en grupp i det har sammanhanget kan besta av en person?".

Identifiera grupp med likvardigt arbete

Finns det kvinnodominerade grupper i foretaget far det undersékas om det finns
nagon grupp att jamfora den kvinnodominerade gruppens I6ner och
anstallningsférmaner med. Jamférelsegruppen (en av grupperna inom vilka
arbetstagarna utfor lika arbete) ska utfora arbete som &r likvardigt med den
kvinnodominerade gruppens. Det betyder att jamforelsegruppen ska omfatta minst
40 procent méan.

Enligt diskrimineringslagen ska bedémningen av likvérdiga arbeten gdras med hjélp
av huvudkriterierna kunskap och fardigheter, ansvar, anstrangning och
arbetsforhallanden. Det ar alltsa arbetets krav som ska bedémas. Detta ska inte
blandas samman med olika personers kvalifikationer eller prestationer som utfor ett
visst arbete.

Ofta blir det har fraga om att jamfora arbeten av helt olika slag. Arbetsdomstolen har
ien dom? ansett att en barnmorskas arbete varit likvéardigt med en klinikingenjors.
Aven arbeten som omfattas av olika kollektivavtal kan vara likvardiga och kan da
jamforas.

Lagen kraver att en strukturerad genomgang och metod anvénds for att hitta
likvérdiga arbeten. Det krévs inte att foretaget anvander systematisk arbetsvérdering.
Oftast klaras jamforelserna ut vid en genomgang av de olika arbetena med
utgangspunkt fran de faktorer som lagen anger. | mycket stora foretag dar personer
med lika arbeten kan finnas pa manga olika platser i organisationen kan dock en
jamforelse med utgangspunkt fran lagens faktorer bli s3 omfattande att det &r enklare
att anvanda ett system.

Det kan handa att det inte gar att finna nagon jamforelsegrupp.
En uppstéllning enligt nedanstaende tabell kan vara ett hjalpmedel vid vardering av

olika arbeten. Kravnivan for respektive kriterium anges i en skala fran sma till
mycket stora eller med podng (som kan viktas).

2! Andringar i jamstalldhetslagen m.m. (prop. 1999/2000:143 s. 67).
2 AD 2001 nr 13.
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Exempel

Kriterier Sma krav Medelstora krav Stora krav Mycket stora krav

/alt. poang /alt. poéng /alt. poang /alt. poang

Kunskaper och fardigheter

Ansvar

Anstréngning

Arbetsforhallanden

Exempel pa jamforelse mellan olika grupper
Pa foretaget finns en grupp som &r kvinnodominerad. Det ar befattningarna
I6nehandléggare.

Typ av arbete Konsfordelning

Antal Procent

Kv Man Kv Man
Lager 6 8 43 57
Bearbetning 1 8 10 90
Underhall 0 4 0 100
Lonehandlaggare 1 0 100 0
Programmerare 0 1 0 100
Utvecklingsingenjor 0 1 0 100

For att undersoka om det finns ndgon grupp som ar likvéardig med den
kvinnodominerade gruppen bygger de lokala parterna upp ett lokalt system enligt
nedanstaende tabell. En ytterligare precisering har gjorts av kriterierna. Poangen i
exemplet &r just bara exempel och syftar till att tydliggdra hur arbetet kan goras.

Kriterier Poéang Poéang Poéang Poéang
Grad 1 Grad 2 Grad 3 Grad 4

Kunskaper och fardigheter 5 10 15 20
- utbildning
- erfarenhet

Ansvar 5 10 15 20
- ekonomi
- tillgangar
- personal

Anstréangning 0 5 10 15
- ensidighet
- bundenhet
- stress

Arbetsforhallanden 0 5 10 15
- buller
- smuts
- belysning

Jamforelse och analys

Analysen ska koncentreras till att underséka hur grupper med kvinnodominerat
arbete avlonas i forhallande till andra grupper som inte ar kvinnodominerade. |
denna del av analysen &ar det varderingen av sjalva arbetet som &r i fokus.

Utifran det exempel vi foljer blir de olika arbetena bedémda enligt tabellen, se nésta
sida.

Det bor betonas att det ar en forenklad och fullkomligt pahittad vérdering av de olika
arbetena for att ge en visuell bild av hur arbetet kan ga till. Stora arbetsgivare med
manga typer av befattningar/arbeten behover ofta anvanda nagot slags
arbetsvarderingssystem, dven om det inte kravs enligt diskrimineringslagen.
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Typ av arbete Procent Kunskap Ansvar Anstrangning | Arbetsférhallande | Totalt
kvinnor Fardighet - ekonomi - ensidighet - buller

- utbildning - tillgangar - bundenhet - smuts

- erfarenhet | - personal - stress - belysning
Lager 43 10 5 10 5 30
Lénehandlaggare 100 10 10 5) 5 30
Bearbetning 10 10 10 5 10 35
Underhall 0 10 10 10 10 40
Programmerare 0 15 15 5 5 40
Utvecklingsingenjér | 0 15 20 5 5 45

Analysera — kvinnodominerad grupp jamfort med icke kvinnodominerad

grupp
Utifran bedémningen av arbetets krav har fyra olika grupper for likvardigt arbete
skapats.
Poangintervall for vad Grupp Arbete Mer an 60 Likvardiga arbeten
som ska betraktas procent kvinnor
som likvardigt arbete
25-30 1 Lager Grupp 1 bestar av tva
likvardiga arbeten.
1 Lénehandlaggare Kvinnodominerad
31-35 2 Bearbetning Ej likvardigt med annat
arbete
36-40 3 Underhall Grupp 3 bestar av tva
Programmerare likvardiga befattningar.
4145 4 Utvecklingsingenjor Ej likvardigt med annat
arbete.

De lokala parternas arbete blir nu att analysera I6neskillnaderna mellan den
kvinnodominerade befattningen lénehandlaggare och den icke kvinnodominerade
befattningen lager. Loneskillnaden ar drygt 1 700 kr/manad till nackdel for
befattningen I6nehandl&ggning.

Grupp Arbete Medelldn for Lonespridning kv+m
kv+m

1 Lager 22 835 20 526-26 651

1 Lonehandlaggare 21 070 0

2 Bearbetning 24 309 22 080-26 275

3 Underhall 25033 24 481-26 028

3 Programmerare 31 000 0

4 Utvecklingsingenjor 37 400 0

Hela lIoneskillnaden mellan befattningen I6nehandlaggare och befattningen lager ska
kunna forklaras. Eftersom det ar likvérdiga arbeten &r inte forklaringar som “att
lagerbefattningen har en hogre kravniva” eller att “lonehandlaggare har lagre I6ner
&ven i andra foretag” godtagbara. Den senare forklaringen &r ett uttryck for en form

av vardediskriminering som lagen bland annat har till syfte att motverka.

Lonegrupp 3 behover ingen ytterligare analys utifran diskrimineringslagstiftningen
eftersom bada befattningarna enbart bestar av man.

Analysera — finns kvinnodominerad grupp som har hdgre krav i arbetet men

lagre 16n

Analysen av likvérdiga arbeten ska dven ta hansyn till en annan typsituation. Om det
finns en kvinnodominerad grupp som har hogre krav i arbetet, men trots detta har
lagre 16neniva ska detta analyseras.

| vart exempel finns ingen sadan situation.
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Lonespridning

Skillnaden i I6nespridning mellan den kvinnodominerade gruppen och
jamforelsegruppen ska ocksa studeras. | lagforarbetena anges att 1onespridningen
inom kvinnodominerade grupper ofta & mindre &n inom andra. Detta skulle kunna
tyda pa att individuella arbetsprestationer i den kvinnodominerade gruppen varderas
annorlunda &n i andra grupper i foretaget. Om sa visar sig vara fallet behéver
orsakerna analyseras.

| vart exempel bestar den kvinnodominerade befattningen enbart av en person varfor
nagon analys av I6nespridning inte kan goras.

Atgéarder

| de fall dar l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén inte kan forklaras av sakliga
skal som ar oberoende av kon ska arbetsgivaren genomfora Iénejusteringar och andra
atgarder for att uppna lika 16n for arbeten och prestationer som ar att betrakta som
likvérdiga (se steg 4).

Steg 4 Handlingsplan

1. Kartlagga och 2. Kartlagga och 3. Kartlagga och 4. Handlingsplan

analysera analysera lika analysera for jamstallda l6ner
grunderna for arbete likvardigt arbete
Idneséattningen

Arbetsgivare med minst 25 anstallda ska arligen sammanstalla en handlingsplan for
jamstéllda loner. En dversiktlig redovisning av denna handlingsplan ska foras in i
jamstalldhetsplanen.

Handlingsplanen for jamstéllda loner ska innehalla foljande.

Resultatet
Resultatet av kartlaggningen och analysen redovisas i handlingsplanen oavsett om
man funnit att I6nejusteringar eller andra atgarder behover vidtas eller inte.

Atgéarder

Om det vid analysen visat sig att det finns l6neskillnader mellan kvinnor och mén
som inte kan motiveras sakligt, anges vilka atgarder som behover vidtas for att
uppna lika 16n for arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.

Exempelvis anges lénejusteringar som behdvs for att komma till ratta med osakliga
I6neskillnader. Aven andra atgarder kan bli aktuella som ett resultat av kartlaggning
och analys, till exempel att man beslutar att utarbeta tydligare l6nekriterier eller om
kompetensutveckling for vissa arbetstagare.

Kostnadsberékning
De uppskattade kostnaderna som uppkommer fér bland annat I6nejusteringar ska
framga av planen.

Tidsplanering

Lonejusteringar och andra atgarder ska ske sa snart som mojligt, och senast inom tre
ar. De tre aren raknas fran den tidpunkt da den arliga kartlaggningen och analysen ar
Klar.
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Utvardering
En utvardering av hur de planerade atgarderna genomforts ska redovisas i nasta ars
handlingsplan.

3 kap. 12 § diskrimineringslagen

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal med den information som behdvs for att
organisationen ska kunna samverka vid kartlaggning, analys och uppréttande av
handlingsplan for jamstallda loner.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra férhallanden som berér en enskild
arbetstagare galler reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 § lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet. | det allmannas verksamhet tillampas i
stéillet 10 kap. 11-14 8§ och 12 kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).
Lag (2009:526).

Information som behdvs for att kunna samverka

Arbetstagarorganisationer i forhallande till vilka en arbetsgivare ar bunden av
kollektivavtal har ratt till information. Arbetsgivarens informationsskyldighet géller i
forhallande till de representanter som utsetts att inga i den samverkansgrupp som ska
kartlagga och analysera I6neskillnader samt uppratta en handlingsplan for jamstallda
I6ner.

Bestdmmelserna ger dock inte den fackliga organisationen en generell ratt till
information om samtliga anstalldas I6ner. Informationen ska behdvas for att
analysarbetet ska kunna bedrivas pa ett meningsfullt satt.

" Arbetsgivaren &r skyldig att tillhandahalla sd mycket information att arbetstagarnas
foretradare aktivt kan delta i diskussionerna om léneregler pa arbetsplatsen, vidare
angaende ingruppering av arbetstagarna, i analysen av léneskillnaderna och nar
innehdllet i handlingsplanen ska bestimmas” %.

Arbetsgivare kan begara forhandling om tystnadsplikt enligt medbestdammandelagen for
personer som deltar i samverkan om lonekartlaggning enligt 3 kap. 12 § andra stycket,
diskrimineringslagen.

3 kap. 13 § diskrimineringslagen

Jamstalldhetsplan

13 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete. Planen
ska innehalla en Gversikt dver de atgarder enligt 4-9 § som behdvs pa arbetsplatsen och
en redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborija eller
genomfora under de kommande aren.

Planen ska ocksa innehalla en 6versiktlig redovisning av den handlingsplan for
jamstallda léner som arbetsgivaren ska gora enligt 11 8.

2 Andringar i jamstalldhetslagen m.m. (prop. 1999/2000:143 s. 83).
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En redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta stycket har genomforts ska
tas in i efterfoljande plan.

Skyldigheten att uppratta en jamstélldhetsplan galler inte arbetsgivare som vid det
senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre an 25 arbetstagare.

En jamstalldhetsplan ska innehalla:

— En oversikt dver atgarder som ska genomforas for att framja jamstéalldheten pa
arbetsplatsen enligt bestdammelserna i 4-9 §.

— I planen ska anges de konkreta atgarder som planeras att genomforas.

— Oversiktlig redovisning av den handlingsplan som arbetsgivaren ska gora enligt
11 § eller att den bildgges jamstalldhetsplanen.

— Utvaérdering av tidigare jamstélldhetsplan.

3 kap. Aktiva atgarder

Nar de lokala parterna inte ar 6verens om aktiva atgarder
Diskrimineringslagens regler om aktiva atgarder i arbetslivet tillnor arbetsratten och ar
en facklig karnfraga. Det ar darfor viktigt att vi anvander oss av traditionellt
forhandlingsarbete i de fallen vi inte blir 6verens med arbetsgivaren.

Forhandlingsordningen ar olika beroende pa typ av fraga. Nedan ges en dversikt av
arbetsgangen.

Samverkan

Om foretaget och de fackliga organisationerna inte kan enas kring hur samverkan ska
genomforas kan endera parten pakalla en forhandling enligt MBL. Den ska pakallas
inom fyra manader fran kannedom om den omstandighet som foranlett tvisten och
senast inom tva ar efter det att omstandigheten intraffat. Om parterna inte kan komma
overens vid en lokal férhandling kan endera parten pakalla central férhandling. Det ska
goras enligt Utvecklingsavtalets regelverk inom respektive avtalsomrade. Det betyder
en eller tva veckor — beroende pa avtalsomrade — fran det att den lokala forhandlingen
avslutades. Om parterna fortfarande inte kommer 6verens bestammer arbetsgivaren hur
samverkan ska genomforas.

Lokal Central Arbetsgivaren
forhandling - forhandling bestammer

Aktiva atgarder

Om foretaget och facket &r oeniga om huruvida foretaget har genomfort de olika
atgarderna (3 kap. 4-13 8) eller om parterna ar oeniga om atgarderna har genomforts pa
ratt satt, kan endera parten pakalla en lokal férhandling respektive central férhandling
enligt samma regelverk som for samverkan ovan.

Om den centrala forhandlingen inte leder till enighet kan facket dock vanda sig till
Diskrimineringsombudsmannen, DO.

Om DO inte vill gora en framstéllning till ndmnden kan den centrala
arbetstagarorganisationen gora det, 4 kap, 2 st. diskrimineringslagen.
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Lokal
forhandling

Central
forhandling

Namnden mot
diskriminering

Om Namnden mot diskriminering provar fragan kan resultatet bli ett férelaggande som

ar forenat med vite. Om arbetsgivaren inte foljer ett forelaggande kan
Diskrimineringsombudsmannen ansdka vid tingsratten om att vitet ska démas ut.
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Bilaga 1

Diskrimineringslagen 3 kap. Aktiva atgarder samt 4 kap.
Tillsyn

Arbetslivet

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

1 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder for att uppna lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, och sarskilt motverka diskriminering i arbetslivet pa sadana
grunder.

2 8 Arbetsgivare och arbetstagare ska sarskilt verka for att utjgmna och férhindra
skillnader i 16ner och andra anstélliningsvillkor mellan kvinnor och méan som utfor arbete
som &r att betrakta som lika eller likvardigt. De ska ocksa framja lika méjligheter till
I6neutveckling for kvinnor och man.

Ett arbete &r att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen bedémning av de krav arbetet staller samt dess natur kan anses ha lika
varde som det andra arbetet. Beddmningen av de krav arbetet staller ska géras med
beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid
bedémningen av arbetets natur ska sarskilt arbetsforhallandena beaktas.

Malinriktat arbete

3 § Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for
att aktivt framja lika rattigheter och méjligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.

Narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter finns i 4-13 8.

Arbetsforhallanden

4 8§ Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgarder som med hansyn till arbetsgivarens
resurser och omstandigheterna i 6vrigt kan kravas for att arbetsférhallandena ska lampa
sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

5 § Arbetsgivaren ska underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena
forvérvsarbete och forédldraskap.

6 § Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och férhindra att nagon
arbetstagare utsétts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier.

Rekrytering

7 8 Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning ges mojlighet att sdka lediga anstéllningar.

8 § Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga

atgarder framja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av arbetstagare.
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9 § Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn foérdelning mellan kvinnor
och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska
arbetsgivaren vid nyanstallningar sarskilt anstranga sig for att fa sékande av det
underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av
det underrepresenterade konet efter hand dkar.

Forsta stycket ska dock inte tillampas, om sarskilda skal talar emot sadana atgarder eller
atgarderna rimligen inte kan kravas med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheterna i dvrigt.

Lénefragor

10 § | syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i I16n och andra

anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren vart tredje ar kartlagga

och analysera

— bestdmmelser och praxis om Iéner och andra anstéliningsvillkor som tilldmpas hos
arbetsgivaren, och

— loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika
eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedéma om férekommande I6neskillnader har direkt eller indirekt

samband med kdn. Beddmningen ska sérskilt avse skillnader mellan

— kvinnor och mén som utfér arbete som ar att betrakta som lika, och

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

11 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en handlingsplan for jamstéllda I6ner och
dar redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 10 8. I planen ska anges
vilka lénejusteringar och andra atgéarder som behover vidtas for att uppna lika 16n for
arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt. Planen ska innehalla en
kostnadsberakning och en tidsplanering utifran malsattningen att de I6nejusteringar som
behovs ska genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvérdering av hur de planerade atgarderna genomforts ska tas in
i efterféljande handlingsplan.

Skyldigheten att uppratta en handlingsplan for jamstéllda I6ner géller inte arbetsgivare
som vid det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre an 25 arbetstagare.

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal med den information som behévs for att
organisationen ska kunna samverka vid kartlaggning, analys och uppréttande av
handlingsplan for jamstallda I6ner.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra forhallanden som beror en enskild
arbetstagare galler reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 § lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet. | det allmannas verksamhet tillampas i
stéllet 10 kap. 11-14 § och 12 kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).
Lag (2009:526).
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Jamstalldhetsplan

13 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en plan for sitt jamstéalldhetsarbete. Planen
ska innehalla en dversikt 6ver de atgarder enligt 4-9 § som behdvs pa arbetsplatsen och
en redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborja eller
genomfdra under de kommande aren. Planen ska ocksa innehalla en éversiktlig
redovisning av den handlingsplan for jdmstallda 16ner som arbetsgivaren ska goéra enligt
11 8.

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

Skyldigheten att uppratta en jamstélldhetsplan galler inte arbetsgivare som vid det
senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre an 25 arbetstagare.

4 kap. Tillsyn
Diskrimineringsombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannens uppgifter

1 § Diskrimineringsombudsmannen ska utdva tillsyn dver att denna lag foljs.
Ombudsmannen ska i forsta hand forsoka fa dem som omfattas av lagen att frivilligt
folja den.

Bestammelser om ombudsmannens uppgifter finns ocksa i lagen (2008:568) om
Diskrimineringsombudsmannen.

2 8 Av 6 kap. 2 § framgar att Diskrimineringsombudsmannen far fora talan i domstol
for en enskild som medger det.

Uppgiftsskyldighet

3 8 Den som omfattas av férbuden mot diskriminering och repressalier, av skyldigheten
att utreda och vidta atgarder mot trakasserier eller av bestammelserna om aktiva
atgarder i denna lag ar skyldig att pa begaran av Diskrimineringsombudsmannen

1. lamna de uppgifter om forhallandena i verksamheten som kan ha betydelse for
tillsynen

2. lamna uppgifter om meriter ndr ombudsmannen bitrader en begéran av en enskild
enligt 2 kap. 4 eller 8 §

3. ge ombudsmannen tilltrade till arbetsplatser eller andra lokaler dar verksamheten
bedrivs for undersokningar som kan ha betydelse for tillsynen och
4. komma till dverlaggningar med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1-3 géller inte om det i ett enskilt fall finns sérskilda skal som talar
déaremot.

Vite
4 § Den som inte rattar sig efter en begaran enligt 3 § far av

Diskrimineringsombudsmannen foreldggas att vid vite fullgéra sin skyldighet. Ett beslut
om vitesforelaggande far 6verklagas hos Namnden mot diskriminering.
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5 § Den som inte fullgor sina skyldigheter i fraga om aktiva atgérder enligt 3 kap. 4, 5,
6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 15 eller 16 § kan vid vite foreldggas att fullgdra dem. Ett
sadant forelaggande meddelas av Namnden mot diskriminering pa framstallning av
Diskrimineringsombudsmannen. Foreldggandet kan riktas d&ven mot staten som
arbetsgivare eller som huvudman for utbildningsverksamhet.

Om ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en framstéllning till ndmnden om
vitesforeldaggande, far en central arbetstagarorganisation i férhallande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal gora en framstéllning i fraga om aktiva
atgarder i arbetslivet enligt 3 kap. 4-13 8.

| framstallningen ska anges vilka atgarder som bor dlaggas den som framstéllningen
riktas mot, vilka skal som aberopas till stod for framstéllningen och vilken utredning
som har gjorts.

Overklagandeforbud

6 8 Andra beslut av Diskrimineringsombudsmannen enligt denna lag &n beslut om
vitesforelagganden enligt 4 § far inte 6verklagas.

Namnden mot diskriminering

Namndens uppgifter

7 8 Ndamnden mot diskriminering provar framstéllningar om vitesférelagganden enligt
5 § och 6verklaganden av beslut om vitesféreldgganden enligt 4 8. Vid handldggningen
av drendena tillampas 8-15 8.

8 § Den som en framstallning om vitesforeldggande riktas mot ska forelédggas att inom
en viss tid yttra sig éver framstallningen och lamna de uppgifter om férhallandena i sin
verksamhet som Ndmnden mot diskriminering behover for sin prévning.

Nér en arbetstagarorganisation gjort framstéliningen ska Diskrimineringsombuds-
mannen ges tillfalle att yttra sig.

9 § Namnden mot diskriminering ska se till att arendena blir tillrackligt utredda. Nar det
behovs ska namnden lata komplettera utredningen. Overflodig utredning far avvisas.

10 § Arendena hos Namnden mot diskriminering avgors efter muntlig forhandling, utom
nar namnden anser att nagon sadan forhandling inte behovs.

11 § Till en forhandling ska Ndmnden mot diskriminering kalla den som gjort
framstaliningen hos ndmnden och den som framstélliningen riktas mot. Om det behdvs
for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till forhandlingen.

Néamnden far vid vite forelagga den som framstéllningen riktas mot eller dennes
stallforetradare att instélla sig personligen.

12 § Ett arende om vitesforelaggande far avgoras, dven om den som framstallningen
riktas mot inte yttrar sig i arendet, inte medverkar till utredningen eller uteblir fran en
muntlig forhandling.

Om Diskrimineringsombudsmannen eller den arbetstagarorganisation som gjort

framstallningen om vitesforelaggande uteblir fran en forhandling, forfaller
framstallningen om vitesforelaggande.
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13 § Namnden mot diskriminering far vid avgorandet av ett &rende om
vitesforelaggande alagga den som framstéallningen riktas mot att vidta andra atgéarder &n
sadana som begarts i framstallningen, om de andra atgarderna inte ar uppenbart mera
betungande for denne.

| beslutet ska namnden ange hur och inom vilken tid atgarderna ska paborjas eller
genomfdras.

N&mndens beslut ska vara skriftligt och delges den som framstallningen riktas mot.

Handlaggningen av ett 6verklagat beslut om vitesforelaggande
14 8§ Vid handldggningen av ett 6verklagat beslut om vitesforeldggande tillampas 9 och
10 §.

15 § Till en foérhandling ska Namnden mot diskriminering kalla den som har dverklagat
beslutet om vitesforeldggande och Diskrimineringsombudsmannen. Om det behdvs for
utredningen, far namnden ocksa kalla andra till férhandlingen.

Namnden far vid vite forelagga den som har 6verklagat beslutet eller dennes
stallforetradare att instélla sig personligen.

Overklagandeforbud
16 § Beslut enligt denna lag av Namnden mot diskriminering far inte éverklagas.

Utddmande av vite

17 § Talan om utdémande av vite som har forelagts enligt denna lag fors vid tingsratt av
Diskrimineringsombudsmannen.

I mal om utdémande av vite far tingsratten bedéma éaven vitets lamplighet.
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Bilaga 2
Exempel painnehall i en beredskapsplan

Policy

Foretaget ......... fordomer alla former av sexuella trakasserier och tolererar inte att
sadana forekommer pa arbetsplatsen. Darfor har en atgards- och beredskapsplan
utarbetats for att motverka, forebygga och I6sa problem pa arbetsplatsen med alla slags
trakasserier grundade pa kon.

Definitioner

Sexuella trakasserier omfattar tva olika typer av krankningar; dels krankningar pa grund
av det kon du tillhor, dels krankningar av sexuell natur.

1. Trakasserier grundade pa kon ar beteenden som svartar ner, forljligar, som ar
skrammande eller fysiskt skymfande for en arbetstagare pa grund av hennes eller hans
kon. Exempel &r nedsattande skdmt om kvinnor eller mén, generaliseringar om kdnens
egenskaper, brist pa egenskaper m.m. Det kan handla om att kvinnor osynliggors,
kanske inte kommer till tals pA moten. Att man pa en kvinnodominerad arbetsplats inte
blir tagna pa allvar eller lyssnade pa.

2. Trakasserier av sexuell natur kan handla om krav pa sexuella tjanster eller att ett
sexuellt forhallande uppenbart eller underforstatt stalls som villkor for anstéllning. Det
kan betyda att den som séger nej till sexuella krav straffas eller hotas med bestraffning
(t.ex. utebliven l6neforhojning eller befordran, orimliga krav pa arbetsprestationer,
obefogad kritik, daliga betyg eller referenser, isolering eller ryktesspridning) och att den
som gar med pa kraven far 16fte om beloning (t.ex. 16neforhajning). Det ar ocksa fraga
om sexuella trakasserier nér ord eller handlingar med sexuell innebord skapar en
kréankande eller hotfull arbetsmiljo eller hindrar eller stor en anstalld i arbetet.
Exempel pa sadana sexuella trakasserier ar:

tafsande eller annan ovdlkommen medveten beréring av sexuellt slag

ovalkomna sexuella anspelningar, blickar, gester eller tilltalsord

ovalkomna sexuella kommentarer om utseende, kladsel eller privatliv
pornografiska bilder.

Rutiner
Vad gor du om du blir utsatt for sexuella trakasserier?

e Sag ifran till den som trakasserar. Tala om att beteendet upplevs som trakasserier
och kréav ett slut pa det. Om du tycker att det ar svart att sjalv séga ifran, be nagon
pa arbetsplatsen att hjélpa dig.

e Tala med andra. Du kan véanda dig till din chef, personalavdelning eller facklig
representant.

o For dagbok. Det ar viktigt att féra minnesanteckningar med datum, klockslag, plats,
eventuella vittnen, vad trakasseraren gjorde, reaktioner och kénslor. Dessa
anteckningar &r ett bra stod nar hdndelserna anmals till arbetsgivaren.

Anmalan till arbetsgivaren

Anstéllda som har blivit utsatt for ord eller handlingar som uppfattas som sexuella
trakasserier bor anméla detta till sin chef, till facklig representant eller annan utsedd
person. Det &r viktigt att foretaget far reda pa vad som hander for att kunna gora nagot
at problemet. Anmalan kan vara muntlig eller skriftlig och kan behandlas med
sekretess eller dppet, det avgors av den som har blivit utsatt for trakasserier.

68



Arbetsgivaren ar skyldig att ta itu med problemet sa snart kannedom fas om det. En
arbetsgivare som inte utreder och skyndsamt vidtar atgarder for att fa stopp pa
trakasserierna kan bli skadestandsskyldig gentemot den trakasserade.

Handlaggning av arendet — om en anstélld blir utsatt

Kontaktperson/er ar ansvariga for att handlaggning av anmalan sker med storsta
respekt for den utsatta, som ska ges mojlighet att ocksa tala med nagon utomstaende,
exempelvis inom foretagshalsovarden. Malsattningen &r att snabbt och konfidentiellt se
till att trakasserierna upphor. Ingen atgard ska vidtas utan att den trakasserade sagt ja
till den.

Det finns olika vagar att ga:

e Enskilda samtal — bade med den som drabbats och med den som misstanks ha
trakasserat. Bada parter ska fd komma till tals. Arbetsgivaren talar med den som
misstanks ha trakasserat och gor klart att sexuella trakasserier inte bara ar
oacceptabla utan ocksa forbjudna.

e Medling — en tredje person som bada parter accepterar hjélper till att finna en
fungerande I6sning for framtiden. Om denna informella handlaggning inte ar
tillracklig for att satta stopp for de sexuella trakasserierna blir utredningen mer
formell. Det innebdr bland annat att arbetsgivaren forhor eventuella vittnen. Alla
inblandade parter har da ratt att ha ndgon person med som stoder dem under
handlaggningen. Anmalaren och den anmélda halls underréttade om arendets gang.

e Sanktioner — eventuella atgarder ska alltid riktas mot trakasseraren och inte den som
utsatts for trakasserierna. Arbetsgivaren avgor vad som ska ske med trakasseraren.
Enligt LAS, och i férekommande fall kollektivavtal, finns méjligheter till
arbetsrattsliga pafoljder. Innan den fragan vacks, maste trakasserarens fackliga
organisation kopplas in.

e Samarbete med foretagshalsovarden. Deras deltagande vid eventuella uppkomna
fall &r vasentlig. Férutom att de &r en neutral tredje part med tystnadsplikt finns hér
kompetens och integritet i form av bland annat psykologer och psykoterapeuter.

Vad gor du som chef?

o Det ar viktigt att dina anstallda k&nner till vad som galler. Diskutera &mnet med
dem, exempelvis vid avdelningsmoten eller under utvecklingssamtalen.

e Om du far kannedom om trakasserier av nagot slag ar du skyldig att ta tag i saken
direkt.
e Prata med bada parter och eventuellt med foretagshélsovarden for rad och stod.

Kontaktpersoner

Namn Telefonnummer E-post

Néarmaste chef

Facklig representant

Foretagshalsovard
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Bilaga 3

Samverkande lagstiftning avseende skyldigheten att
utreda och vidta atgarder mot trakasserier

Skyldighet att utreda och vidta atgarder 2 kap. 3 §

Arbetsgivaren har skyldighet att utreda och atgarda forekomsten av trakasserier i
arbetslivet. All verksamhet som har ett naturligt samband med arbetet omfattas, t.ex.
tjansteresor, personalkonferenser och personalfester under forutsattning att det ar fraga
om trakasserier av en arbetstagare, inhyrd/inlanad eller nagon som fullgor praktik hos
arbetsgivaren®.

Nar kannedom fatts intrader utredningsskyldigheten. Arbetsdomstolen prévade
omfattningen av arbetsgivarens utrednings- och atgardsskyldighet i AD 2005 nr 22. |
detta fall handlade det om sexuella trakasserier pa arbetsplatsen samt en valdtakt som
utforts pa fritiden. Arbetsdomstolen ansag att arbetsgivaren brustit i sin
utredningsskyldighet eftersom han startade utredning forst sex veckor efter det att han
fatt kannedom om pastaendet om valdtakt och sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.

Nar utredningen om sexuella trakasserier avslutats maste arbetsgivaren ta stéallning till
om nagra atgarder ska vidtas. Atgarderna handlar dels om att f& trakasserierna att
upphora, dels att forhindra framtida trakasserier. Om arbetsgivaren vid en “objektiv
bedémning” kommit fram till att ndgra trakasserier 6ver huvud taget inte forekommit
finns ingen atgardsskyldighet.

Visar utredningen att trakasserier forekommit ska skaliga atgarder vidtas. Vad som &r
skaliga atgarder far bedomas utifran omstandigheterna i varje enskilt fall. Den
trakasserades behov av stdd- och hjélpinsatser bor uppmarksammas sérskilt.
Arbetsgivaren ska ocksa informera den som blivit trakasserad om vilka atgarder som
kommer att vidtas. Atgarderna beror p arten och omfattningen av trakasserierna,
arbetsplatsens storlek och sammansattningen av de anstallda. Tillsagelser och
uppmaningar kan vara tillrackliga. Sarskilt ingripande atgarder som varning,
omplacering eller uppséagning kan ocksa tillgripas. Arbetsratten satter har granser for
arbetsgivarens val av atgarder.

Arbetsgivaren ska befrias fran utredningsskyldigheten endast om det framstar som
uppenbart att n&gra trakasserier éver huvud taget inte férekommit %. Att ha kdnnedom
om trakasserier ar inte detsamma som att ha fullstandig vetskap, sadan kan erhallas forst
nar utredning gjorts.

Diskrimineringserséattning 5 kap. 1 §
Om arbetsgivaren inte uppfyller sina skyldigheter om att utreda och vidta atgarder kan
detta leda till en skyldighet att betala diskrimineringsersattning.

Forbud mot repressalier 2 kap. 18 8

Regeln forbjuder arbetsgivaren att "hamnas” pa en arbetstagare, som avvisar
hans/hennes ndrmanden eller gjort en anmélan om kdnsdiskriminering, genom att
behandla arbetstagaren oférmanligt i forhallande till andra arbetstagare.

2 Prop. 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering s. 295.

% Prop. 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering s. 297.
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Exempel pa repressalier &r om en person far samre arbetsforhallanden, frantas
arbetsuppgifter eller behandlas pa ett allmant krankande sétt.

For sadana repressalier kan arbetsgivaren bli domd att betala diskrimineringsersattning
for den krankning som overtrédelsen innebér. N&r ersattningen bestdms ska sarskilt
syftet att motverka sadana Gvertradelser av lagen beaktas.

Brottsbalken

Sexuella handlingar kan vara straffbelagda enligt brottsbalkens regler om ofredande,
sexuellt ofredande, sexuellt utnyttjande och valdtéakt. For att dessa regler ska bli
tillampliga kravs att den som trakasserar polisanmals och att aklagaren vacker atal.

Lagen om anstéallningsskydd

LAS kan bli aktuell om arbetstagaren lamnat sin anstéllning pa grund av sexuella
trakasserier och arbetsgivaren kant till dessa och dnda inte vidtagit atgarder for att fa
stopp pa dem. Samma géller naturligtvis nar det ar arbetsgivaren sjalv som trakasserat
den anstallde. LAS kraver saklig grund for arbetsgivarens uppsagning av ett
anstallningsforhallande. | det fall en arbetsgivare provocerar en arbetstagare att saga upp
sin anstallning blir arbetsgivaren ansvarig for uppsagningen. Passivitet i friga om
sexuella trakasserier som &r k&nda for arbetsgivaren kan bedémas som en provocerad
uppséagning, om arbetstagaren sager upp sig pa grund av att han/hon inte orkar arbeta
kvar.

Den som trakasserat kan ocksa bli uppsagd/avskedad, se exempelvis AD 2006 nr 54.
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Bilaga 4
Utveckling av lagstdd for jamstalldhet i arbetslivet

1980
Jamstalldhetslagen infors. Redan fran borjan betonades vikten av att forbuden mot
diskriminering inte skulle ses fristaende fran reglerna om aktiva atgarder.

1992

De aktiva atgarderna ges en mer framtradande plats.

— Behovet av samverkan uppméarksammades i en sarskild bestimmelse (2 8).

— En nyhet var att arbetsgivaren skulle underlatta for arbetstagare att forena
forvarvsarbete och foréldraskap (5 8).

— Arbetsgivaren skulle dessutom verka for att arbetstagare inte utsatts for sexuella
trakasserier eller trakasserier pa grund av anmélan om kénsdiskriminering (6 §).

— Kravet pa jamstalldhetsplan for arbetsgivare med minst 10 anstallda infordes.

1994
Krav pa arlig I6nekartlaggning infordes utifran lika och likvardigt arbete.

1998

Arbetsgivarens skyldigheter att vidta atgarder for att forebygga och forhindra sexuella
trakasserier preciserades. En atskillnad gjordes i lagtext mellan ovalkommet
upptradande av sexuell natur och ovalkommet upptradande pa grund av kon.
Arbetsgivarens utredningsskyldighet blir skadestandssanktionerat (22 a och 27 a §).

2001
Bestammelser om I6nekartlaggning fortydligas. Krav pa analys, kostnadsberakning och
tidsplanering.

For att stimulera det lokala arbetet infordes en subsidiar teleratt for central facklig
organisation som ar bunden av kollektivavtal med arbetsgivaren. Om Jamo avstod fick
facket majlighet att ansoka om vitesforelaggande hos Jamstélldhetsndmnden i de fall en
arbetsgivare inte foljde lagens bestimmelser om aktiva atgarder.

2005

Arbetsgivarens skyldighet utvidgas nar det galler att utreda och vidta atgarder mot
trakasserier till personer som fullgér yrkespraktik utan att vara anstalld samt inhyrd eller
inlanad personal.

2009

Diskrimineringslagen infors. Forsamringar i regelverket for aktiva atgarder.
Arbetsgivare ar skyldiga att goéra jamstéalldhetsplaner, inklusive handlingsplaner for
jamstéllda l6ner, endast vart tredje ar och om antalet anstallda uppgar till minst 25
personer.
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Bilaga 5

Denna bilaga redovisar exempel pa fragor att kartlagga i samband med de olika
paragraferna. Tanken &r att dessa ska ses som ett “smaérgasbord” dar de lokala parterna
kan lagga till eller dra ifran.
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Exempel pa enkatfragor kopplade till arbetsforhallanden och

jamstalldhet pa arbetsplatsen

Tanken ar att enkaten ska kunna ligga till grund for vilka fragor som ska prioriteras i
jamstalldhetsarbetet. Du svarar pa enkéten anonymt.

Jag som besvarar enkéten ar:

Hur ser den fysiska/psykosociala arbetsmiljon ut?

O Kvinna

Arbetsgivaren ska se till att det inte finns nagra praktiska hinder for att bada konen ska

kunna vara anstallda pa din arbetsplats. Onodigt tunga arbetsmoment eller brist pa
omkladningsrum, krénkande foretagskultur, monotona arbetsuppgifter med risk for
arbetsskador och hog sjukfranvaro ar exempel pa sadana hinder.

Fysisk arbetsmiljo

Behovs det enligt din mening nagra for-
béattringar vad géller omkladningsrum,
toaletter och dylikt?

Ar verktyg/maskiner anpassade for
bade kvinnor och man?

Tycker du att skyddsutrustning, hjalp-
medel och dylikt ar utformade och finns i
storlekar som passar for bade kvinnor
och mén?

Har du ensidiga arbetsuppgifter?
Om du svarat ja

Hur ofta gér du samma arbets-
moment;

néstan hela tiden

ungefér ¥ av tiden

halva arbetstiden

ungefér Y1 av arbetstiden
séllan/inte alls

Ar ditt arbete fysiskt tungt?
Om du svarat ja

Hur ofta?

néstan hela tiden

ungefar ¥, av tiden

halva arbetstiden

ungefar ¥4 av arbetstiden
séllan/inte alls

Ja Nej
O ad
o a
g ad
o ad
o a
g ad
g ad
g a
g dJd
a dJd
O ad
o a
o a
o a
g ad

Ev. kommentar
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Psykosocial arbetsmiljo

Ja Nej Ev. kommentarer
Tycker du att ”stamningen” pé
arbetsplatsen lampar sig for
béade kvinnor och méan? o ad

Trivs du i huvudsak pé din
arbetsplats?

Atr ditt arbete stressande?
Om du svarat ja

alltid/for det mesta

flera dagar i veckan

minst en dag i veckan
séllan/aldrig

aaada aaQ
aaaa aa

Ledarskap
Verkar din ndrmaste chef for 6kad jamstélldhet? 0 O3

Far du stod och uppmuntran av din narmaste
chef? o a

Tror du att din ndrmaste chef skulle hjélpa
till om du var utsatt for utfrysning/osynlig-
gorande eller liknande bekymmer? O ad

Arbetsorganisation
Finns det industriarbeten som endast mén
utfor pa din arbetsplats? g ad

Anser du att &ven kvinnliga industriarbetare
kan utféra dessa? g O

Finns det arbetsuppgifter som enbart kvinnliga
industriarbetare utfor? g dJd

Anser du att &ven manliga industriarbetare
kan utféra dessa? a dJd

a
a

Har du fatt maojligheter till utveckling i jobbet
Om du svarat ja

Innebér det:

rotation mellan likartade jobb

rotation mellan arbeten med olika
svarighetsgrad

planering och beredning

olika typer av uppféljningar

kontakter med externa personer

att i olika omfattning lara andra

att arbeta med forbattrings- och utvecklings-

g dgaaaa a
g gaaoaa a

arbete

Arbetstider

Har du 6nskemal om flexibel arbetstid? g d
Arbetar du dvertid oftare &n vad du skulle O 4d

onska?

Har du 6nskemal om individuell arbetstid? g ad



Exempel pa enkatfragor kopplade till arbete och foraldraskap pa

arbetsplatsen

Tanken ar att enkaten ska kunna ligga till grund for vilka fragor som ska prioriteras i
jamstalldhetsarbetet. Du svarar pa enkéten anonymt.

Jag som besvarar enkéten ar:

Gar det att forena arbete och foraldraskap?
Det rader i dag obalans nar det galler férvarvsarbetande kvinnors och mans ansvar for

O Kvinna

hem och barn. Det &r i regel kvinnorna som bdr det stdrsta ansvaret for barn och familj,

vilket i sin tur paverkar deras méjligheter att bli jamstallda mannen i arbetslivet.
Ev. kommentarer

Har du barn under 12 ar?

Har du varit foraldraledig mer an en manad?

Gar dina arbetsuppgifter att férena
med foréldraskap?

Ar din narmaste chef, i handling, positiv
till att mén tar ut foraldraledighet?

Ké&nner du dig indirekt hindrad att ta ut
foraldraledigt — antydningar, skamt,
forlojligande av arbetskamrater?

Upplever du dig direkt hindrad att ta ut foraldra-

ledighet — hot om s&mre l6neutveckling,
s&mre utvecklingsmojligheter, stopp for
karriar och dylikt?

Skulle du 6nska att du i storre utstrackning
halls underrattad om vad som hander pa
arbetet under din foréldraledighet?
Arbetar du heltid?

Arbetar du deltid for att du har smabarn?

Har du 6nskemal om flexibel arbetstid?

Arbetar du 6vertid oftare &n vad du skulle
onska?

Arbetar du skift fastan det ar problem
ur foraldrasynvinkel?

Har du 6nskemal om individuell arbetstid?

Upplever du att méten och samman-
traden forlaggs pé tider och platser
som forsvarar for dig att ta ansvar for
barn?

g o a u Aa

a

Ja Nej
o 0O
a od
g O
g O
a d

o a g A

a
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Genomfordes utvecklingssamtal fore
foraldraledigheten

Genomfordes utvecklingssamtal direkt
efter foraldraledigheten?
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Exempel pa enkatfragor kopplade till sexuella trakasserier pa

arbetsplatsen

Tanken &r att enkaten ska kunna ligga till grund for vilka fragor som ska prioriteras i
jamstalldhetsarbetet. Du svarar pa enkéten anonymt.

Jag som besvarar enkéten ar:

AldEr ..o
Typ av befattning ............ccooee i,

O Kvinna

Ingen ska utsattas for sexuella trakasserier
Arbetsgivaren &r skyldig att motverka uppkomst av sexuella trakasserier &ven om man

tror att denna form av krankning inte forekommer pa arbetsplatsen.

Ké&nner du till foretagets policy mot sexuella

trakasserier?

Kénner du till foretagets handlingsplan
mot sex trakasserier?

Vet du vem du ska vénda dig till om du
blir utsatt for sex trakasserier?

Behdvs det information om sex trakasserier
pé din arbetsplats?

Har du utsatts for ndgot av nedanstaende

pa din nuvarande arbetsplats det senaste aret?
- anstétliga bilder, raa skamt eller liknande

som du tagit illa vid dig av

- tafsande eller annan medveten beréring
(nyp, luta sig Over, trdnga upp mot végg,
kram) som varit ovdlkommet

- ovalkomna forslag pa sexuella tjanster

- valdtakt eller forsok till valdtakt

Om du &r/har blivit utsatt for ndgot av ovanstaende

- har det upphort

- var det arbetskamrater som utsatte dig
- var det 6verordnad

- var det kund

- sade du till att det var ovalkommet

- berattade du for ndgon pa arbetsplatsen

Om nej, var du rédd for konsekvenserna?

Om ja, till vem

- arbetskamrat
- chef

- facket

Fick du det stéd som behdvdes?
Har du ként dig sémre behandlad av

nagon Gverordnad sedan du avvisat/anmalt
ovalkomna nédrmanden eller trakasserier?

Ja Nej
o a
a dJd
O ad
o a
a dJd
o ad
o ad
O ad
o a
g ad
g ad
g dJd
g dJd
g Jd
O ad
o a
o a
g ad
g ad
o a

Ev. kommentarer
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Ja Nej Ev. kommentar

Har dina arbetsresultat blivit negativt
paverkade? o d

Har du vid nagot tillfalle stannat hemma eller
blivit sjukskriven pga. det du blivit utsatt

for? g o
I vilket sammanhang sker/férekom trakasserierna

- idetdagliga arbetet O ad
- konferenser O ad
- festarrangemang o a
- utanfor arbetstid o a
Hur lange har trakasserierna pagatt?

- etttillfalle g dJd
- tva—fem tillfallen o ad

- kontinuerligt under en langre tid



Exempel pa enkatfragor kopplade till jamnare konsférdelning
genom intern rekrytering/rorlighet pa arbetsplatsen

Tanken ar att enkaten ska kunna ligga till grund for vilka fragor som ska prioriteras i
jamstalldhetsarbetet. Du svarar pa enkéten anonymt.

Jag som besvarar enkéten ar:
Alder ..o
Typ av befattning ..........cccooveiiiii e,

Hur jamstalld ar utvecklingen i arbetet

O Kvinna

Arbetsgivaren ska bland annat anvénda utbildning/kompetensutveckling for att framja

jamstélldheten pa arbetsplatsen.

Inom IF Metall brukar vi skilja mellan kurser och praktiskt larande. For att omvandla
praktiskt larande i tid och darfor kunna anvanda samma matt som for kurser, kan

larande under handledning réknas.

Arbetsorganisation
Ar ditt arbete monotont?

Har du fatt mojligheter till utveckling i jobbet?
Innebdr det:

Rotation mellan likartade jobb

Rotation mellan arbeten med olika
svarighetsgrad

Planering och beredning

Olika typer av uppféljningar

Kontakter med externa personer

Att i olika omfattning l&ra andra

Att arbeta med forbattrings- och utvecklings-
arbete

Finns det industriarbeten som endast méan
utfor pa din arbetsplats?

Anser du att dven kvinnliga industriarbetare
kan utféra dessa?

Finns det arbetsuppgifter som enbart kvinnliga
industriarbetare utfor?

Anser du att &ven manliga industriarbetare
kan utfora dessa?

Anser du att kvinnor och min far samma
utvecklingsmdjligheter?

Far man storre utvecklingsmojligheter?

Far kvinnor storre utvecklingsmajligheter?

Ja Nej
O ad
o a
o a
g ad
g ad
a dJd
a dJd
O ad
O ad
o a
g ad
g dJd
O ad
o a

Ev. kommentarer
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Ja Nej Ev. kommentarer
Utbildning/kompetensutveckling
Hur ménga dagars utbildning/praktiskt
larande fick du under foregaende ar?

Ingen o a
1-3 dagar O ad
4-5 dagar O ad
5-7 dagar O ad
8-10 dagar g ad
10-14 dagar g ad
2-3 veckor o ad
> 3 veckor g d

Vilken utbildningsbakgrund har du?

81



Exempel pa enkatfragor kopplade till platsannonsering och
rekrytering kopplat till jamstéalldhet pa arbetsplatsen

Tanken ar att enkaten ska kunna ligga till grund for vilka fragor som ska prioriteras i
jamstalldhetsarbetet. Du svarar pa enkéten anonymt.

Jag som besvarar enkéten ar: O Kvinna 0O Man
AldEr ..o
Typ av befattning ..........cccooveiiiii e,

Rekrytering

Arbetsgivaren ar skyldig att vid nyanstallningar sarskilt anstranga sig for att fa sokande
av det underrepresenterade konet och att andelen arbetstagare av det kdnet efter hand
Okar.

Ja Nej Ev. kommentarer

Stallde foretaget ratt krav pa kvalifikationeri O O
forhallande till vad ditt arbete kraver nar
du anstélldes pa ditt nuvarande arbete?

Om Du svarat nej pa fragan

Stallde foretaget for hoga krav pa

kvalifikationer i forhallande till vad ditt

arbete kraver? g ad

Fick du fragor om din familjesituation nar du
anstalldes? g O

Kan riktad annonsering vara ett bra satt att
skapa jamnare kénsfordelning pa din
arbetsplats? O ad

Kan positiv sarbehandling vara ett bra satt

att skapa jamnare konsfordelning pé din

arbetsplats? (dvs. att anstélla personer

av underrepresenterat koén med tillrackliga
kvalifikationer). a d
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Bilaga 6
Nagra betydelsefulla domar

AD 2009 Nr 45

En gravid kvinna ansokte om att fa ga en kurs som skulle d4ga rum en vecka fore
berdknad forlossning. Arbetsgivaren avslog kursansokan med motiveringen att de
nyforvarvade kunskaperna skulle bli svara att férankra pa grund av arbetstagarens
langre franvaro fran arbetet efter kursen. Frdga om arbetsgivaren genom att avsla
kursansdkan pa denna grund har brutit mot i forsta hand forbudet mot
konsdiskriminering i jamstalldhetslagen och i andra hand mot missgynnande i
foraldraledighetslagen.

Arbetsdomstolen har funnit att landstinget brutit mot foréldraledighetslagen och déarmed
adragit sig skadestandsskyldighet gentemot kvinnan.

AD 2008 Nr 14

Fyra polisassistenter omplacerades pa grund av graviditet fran yttre till inre tjanst pa ett
sadant satt att 18 § och 19 § foraldraledighetslagen (1995:584) ar tillampliga.
Omplaceringen fran yttre till inre tjanst innebar att de fick ett langre arbetstidsmatt, dvs.
att de fick arbeta langre tid per vecka an tidigare. Fraga om arbetstagarnas
arbetstidsmatt utgjort en sadan anstéllningsforman som de i enlighet med
foraldraledighetslagen har haft ratt att bibehalla efter omplaceringarna.

Arbetsdomstolen har besvarat fragan jakande.

AD 2006 nr 54

En arbetstagare har avskedats under pastaende att denne utsatt en arbetskollega for
sexuella trakasserier. Arbetsdomstolen finner att arbetstagaren gjort sig skyldig till
upprepade grova sexuella trakasserier. Arbetsdomstolen uttalar att det finns anledning
att liksom vid vald pa arbetsplatsen anlagga ett strangt betraktelsesatt pa ett sadant
handlande. Avskedandet av arbetstagaren har bedémts som lagligen grundat.

AD 2005 nr 92

En arbetstagare, som &r sysselsatt med arbete som drivs i kontinuerligt treskift, begarde
att fa forlagga sin foraldraledighet sa att han skulle vara ledig mandag-fredag och arbeta
i skiftlagen under l6rdagar och séndagar. Bolaget motsatte sig den begérda ledigheten.

Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren maste anstranga sig for att rekrytera ersattare pa
deltid &ven om sadana anstéllningar inte ar vanligt forekommande inom just den
branschen. Arbetsgivaren hade agerat felaktigt da bolaget utan narmare utredning om
mojligheten att hitta en ersattare avslog arbetstagarens begaran. Malet illustrerar
sambandet mellan de aktiva atgardsbestimmelserna och majligheten att ta upp fragorna
med stdd av foréldraledighetslagen.

AD 2005 nr 87

Ett biltillverkningsforetag har nekat en kvinna anstallning med h&nvisning till att hon
inte uppfyllde foretagets krav pa viss kroppslangd. Fraga om foretaget harigenom gjort
sig skyldigt till indirekt kdnsdiskriminering.

AD finner att vid den gjorda bedomningen ska bolaget betala ett allmant skadestand till
xx. Vid bestammandet av skadestandets storlek bor beaktas att bolagets agerande

uppenbarligen inte forestavats av nagon avsikt att diskriminera. Det ar snarare fraga om
att bolaget gjort en, som det visat sig, inte godtagbar beddmning av det beréttigade i det
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tillampade langdkravet. Vid en samlad bedémning mot bakgrund av dessa
omstandigheter och den krankning som xx utsatts for bestimmer Arbetsdomstolen
skadestandet till 40 000 kr.

AD 2005 nr 22

Arbetsgivaren har fatt kinnedom om att en arbetstagare anser sig av en arbetskamrat ha
blivit utsatt for en valdtakt pa fritiden och for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.
Fraga om arbetsgivaren, enligt 22 a § jamstélldhetslagen, har fullgjort den
utredningsskyldighet som alegat arbetsgivaren och om arbetsgivaren har vidtagit de
atgarder som skaligen kunde kréavas for att forhindra fortsatta trakasserier.

Arbetsdomstolen har funnit att Posten underlatit att uppfylla sin utredningsskyldighet
och darfor adragit sig skyldighet att utge allmant skadestand pa 50 000 kr.

AD 2002 nr 45

Ett landsting annonserade ut en ledig anstallning som barnmorska vid en vardcentral.
Fem kvinnor sokte anstallningen. En av dem var gravid. Sedan en annan av kvinnorna
erhallit anstallningen har uppkommit tvist mellan Jamstalldhetsombudsmannen och
landstinget i fragan huruvida landstinget genom att inte anstélla den gravida kvinnan har
gjort sig skyldigt till otillaten kénsdiskriminering.

Arbetsdomstolen har funnit att den gravida kvinnan forbigicks vid anstallningen
eftersom hon hade battre sakliga forutsattningar for arbetet &n den som anstalldes.
Arbetsdomstolen har vidare funnit att landstingets handlande inte har skett i strid med
jamstélldhetslagen i dess lydelse fére den 1 januari 2001. Landstingets handlande har
emellertid ansetts strida mot forbudet mot kdnsdiskriminering enligt det inom EU
antagna s.k. likabehandlingsdirektivet. Artiklar i detta direktiv har av Arbetsdomstolen
ansetts vara direkt tillampliga i tvisten (s.k. direkt effekt). Landstinget har med en
analog tillampning av 25 § jamstalldhetslagen forpliktats att utge allmant skadestand till
den forbigangna kvinnan.

AD 2001 nr 13

Otillaten l6nediskriminering? Tva barnmorskor som &r anstéllda hos ett landsting har
lagre 16n &n en manlig klinikingenjor hos landstinget. De tre arbetstagarnas l6ner &r
bestdmda i kollektivavtal, som traffats mellan landstinget och arbetstagarnas skilda
lokala fackliga organisationer mot bakgrund av vad som bestdmts i en
overenskommelse mellan centrala organisationer pa landstingssektorn av
arbetsmarknaden.

Arbetsdomstolen finner efter en jamforelse mellan kraven i de olika arbetena att de tre
arbetstagarna har utfort arbete som boér betraktas som likvérdigt. Arbetsdomstolen finner
vidare med hanvisning till aldersskillnaderna mellan klinikingenjoren och de bada
barnmorskorna, till arbetsmarknadssituationen och till kollektivavtalsbakgrunden att
landstinget har visat att I6neskillnaderna inte har samband med arbetstagarnas
konstillhorighet. Talan om ekonomiskt och allmant skadestand har avslagits.

AD 2001 nr 76
En kvinnlig intensivvardssjukskoterska som ér anstélld hos ett landsting har lagre
grundlén an en manlig medicinteknisk ingenjér hos samma landsting.

Arbetsdomstolen finner efter en jamférelse mellan kraven i de olika arbetena att Jamo
lyckats visa att de tva arbetstagarna har utfort arbete som ar att betrakta som likvardigt i
jamstalldhetslagens mening. Arbetsdomstolen finner vidare, efter genomgang av
marknadssituationen for respektive arbetstagare, att landstinget visat att
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I6neskillnaderna inte har samband med arbetstagarnas konstillhdrighet. Jamo:s talan om
ekonomiskt och allmant skadestand for brott mot 18 § jamstalldhetslagen har darfor
avslagits.
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Bilaga 7
Kallférteckning

Avtal
Avtal om arbetsrelaterad stress. Implementerades i Sverige genom en gverenskommelse
2005 mellan Svenskt Naringsliv och LO, TCO samt Saco.

Avtal om kompetensutveckling i foretagen, 1998. Tecknat mellan IF Metall och
Teknikarbetsgivarna.

Avtal om utvecklingsarbete mot belastningsskador 1998. Tecknat mellan IF Metall och
Teknikarbetsgivarna.

Jamstalldhetsavtal, tecknat mellan SAF, LO och PTK 1983. Galler fortfarande inom
IF Metalls avtalsomraden.

Utvecklingsavtal, tecknat mellan SAF, LO och PTK 1983. Avtalet har antagits pa
IF Metalls avtalsomraden.

Foreskrifter

Belastningsskadeergonomi (ASF 1998:1). Ensidigt upprepat, starkt styrt eller bundet
arbete.

Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon (ASF 1980:14 Allméanna rad).
Riskbedémning, atgarder och uppfdljning (ASF 2001:1 8-9 8§).

Lag
Foraldraledighetslagen (1995:584).

Propositioner
Prop. 1997/98:55 Kvinnofrid.

Prop. 1999/2000:143 Andringar i jamstalldhetslagen.

Prop. 2005/06:185 Forstarkning och forenkling — &ndringar av anstallningsskyddslagen
och forandraledighetslagen.

Prop. 2007/08:95. Ett starkare skydd mot diskriminering.

Ovrigt
Diskrimineringsombudsmannen. Aktiva atgarder i arbetslivet (2010).

Fransson, Anna och Wennemo, Irene (2004). Mellan princip och praktik — En rapport
om foraldraforsékringen. LO-rapport.

Fransson, Susanne och Stiiber, Eberhard (2010) Diskrimineringslagen — en kommentar.
Norstedts Juridik.

Jamo, Handbok om sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon i arbetslivet.

Medlingsinstitutets arsrapport (2007).
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| Sverige har vi ndtt langre i jamstalldhetsarbetet dn de flesta andra lan-
der. Men vi har fortfarande en lang vag kvar. Det dr ndr principerna om
jamstalldhet ska omvandlas till praktisk handling som problemen dyker

upp.

Nar bade kvinnors och mans kunskaper och erfarenheter tas tillvara
kommer verksamheter att utvecklas pa ett bdttre satt. Men det dr inte
den enda anledningen till att jamstadlldheten ska utvecklas. Jamstalld-
het handlar ytterst om kvinnors och mans lika viarde och om respekt for
manniskors vardighet i arbetslivet.

| Godkdnd jamstalldhetsplan redovisas lagar eller avtal som kan vara
tillampliga under de olika paragraferna. Dessutom redovisas rattsfall och
betydelsefulla texter i férarbeten och propositioner till lagférandringar.
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