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Att arbeta for jamstalldhet

Inledning

Allas méanniskors lika viarde. Det dr en av grundpelarna i det fackliga arbe-
tet. Alla ska ha samma réattigheter och majligheter 1 arbetslivet. Alla ska ha
samma inflytande i1 var organisation. Men sa dr det inte &nnu.

For att uppna ett jamstallt arbetsliv krévs arbete pa bred front. Ska vi
uppné langsiktigt hallbara resultat maste jamstalldhetstinkande finnas med
1 allt vart fackliga arbete. Och vi maste borja med oss sjilva. Darfor har en ar-
betsgrupp tagit fram denna handlingsplan f6r hur IF Metalls avdelningar kan
arbeta for en okad jamstalldhet.

Handlingsplanen har gjorts av en arbetsgrupp med deltagare fran IF Me-
talls forbundskontor, IF Metall Klardlven, IF Metall Vastra Varmland samt
IF Metall Goteborg. De tre avdelningarnas egna erfarenheter fran sitt arbete
ligger till grund for innehallet 1 skriften som 4r indelad i tre olika arbetsomra-
den. I innehallsférteckningen samt i respektive kapitel framgar tydligt genom
fargmarkering vad som 4r anpassat till respektive omrade. Anvéand gérna
skriften 1 wordformatet som mall nir din avdelning bérjar arbetet.

Pa IF Metalls forbundskontor finns ocksé en ansvarig person for varje om-
rade som gérna svarar pa fragor och ger vidare tips och rad om hur just du kan
komma igédng med jamstélldhetsarbetet.

Vialkommen att ta kontakt med négon av oss nedan!

For jamstéalldhet pa avdelningsexpeditionen
Cecilia Bergstrom, personalenheten,
Cecilia.bergstrom@ifmetall.se, 08-786 81 34, 070-229 21 42

For jamstilldhet i det fackliga uppdraget
Hermine Schimann, organisations- och studieenheten,
hermine@ifmetall.se, 08-786 83 11, 070-543 28 85

For jamstalldhet pa arbetsplatserna
Bengt Eriksson, arbetsutvecklingsenheten
bengt.eriksson@ifmetall.se, 08-786 82 52, 070-273 01 40

Jamstalldhetsarbetet, liksom allt fackligt arbete, 4r under standig utveckling.
Daérfor vill vi gdrna ta del av de handlingsplaner som ni gor och vore tacksam
om du kan skicka den till nagon av oss kontaktpersoner.
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For att gora facket till en jamstalld
organisation dar kvinnor och man
har lika méjlighet till utveckling och
bralon, dr det viktigt att borja med
sig sjdlv tycker Hans Andersson,

IF Metalls klubbordférande pa Al

i Umea.

-Var star jag och vilka attityder och
fordomar kampar jag sjilv med och
vilka bidrar jag pa sa satt till att
halla vid liv och sprida vidare!




INLEDNING

Syfte

IF Metalls jamstéalldhetsarbete vilar pa tre ben. Det forsta dr att skapa
jamstallda arbetsvillkor pa IF Metalls arbetsplatser, det andra ar att uppna
jamstalldhet inom organisationen IF Metall och det tredje 4r vart ansvar som
arbetsgivare att skapa jdmstéalldhet pa vara egna kontor. Dessa tre ben hinger
samman.

Ideella organisationer omfattas inte av diskrimineringslagen. Vi vill emel-
lertid leva som vi lar och darfor 4r var ambition att driva ett aktivt jamstélld-
hetsarbete dven inom var egen organisation. Det géller &ven pa vara egna kon-
tor. Enligt den nya lagen behover endast arbetsplatser med minst 25 anstéllda
gora en skriftlig jaimstélldhetsplan, men for att bli trovirdiga 1 var argumenta-
tion ska alla vara avdelningskontor, oavsett storlek, géra en jamstélldhetsplan.

Denna skrift 4r ett hjalpmedel 1 avdelningarnas jamstéalldhetsarbete och
bestar av exempel pa hur en handlingsplan kan arbetas fram for att na:

Jamstéalldhet for anstdllda pa avdelningsexpeditionen.

+ Jamstalld representation inom avdelningens fortroendeuppdrag.
+ Jamstéllda arbetsvillkor pa arbetsplatserna inom avdelningen.

Syftet 4r att ge inspiration och végledning for avdelningens eget arbete. Av-
delningen viljer sjalv omfattning pé planen. Det viktigaste ar att dtgérderna
kénns relevanta. Planen behover inte vara lika omfattande som exemplet — se
det mer som ett smorgasbord av aktiviteter. Det viktiga dr att komma igang.

Planen ska behandlas av avdelningsstyrelsen och f6ljas upp regelbundet. I
bilaga 1 finns 4ven en rekommendation fér uppdraget som jamstéalldhetsansva-
rig inom avdelningen.

Metodik

De tre planerna i denna skrift 4r gjorda pa liknande sitt. Strukturen f6ljer de

olika paragraferna i diskrimineringslagen och behandlar fem omraden.
Jamstéallda arbetsforhallanden.

+ Mgjlighet att forena foraldraskap och arbete.

+ Forhindra uppkomsten av sexuella trakasserier och trakasserier
pa grund av kon.

* Frdmja en jamn konsfoérdelning genom utveckling och utbildning.

* Verka for en jamnare konsfordelning vid anstéllning/nya uppdrag.

Planerna for anstéllda innehaller dven atgéarder for 1onekartldggning. Inom
varje av dessa fem omraden arbetar vi efter en séarskilt metodik som ar téankt
att vara ett stod for att arbeta systematiskt med fragorna.

Arbetsgangen bestar av foljande fyra steg.



INLEDNING

1. Mal

Vad vill vi uppna? Vad ska jamstéalldhetsarbetet leda till? Det viktigaste ar att
malen kanns realistiska och att de senare ska kunna utvarderas.

2. Kartlaggning och analys

Grunden for allt férandringsarbete dr kunskap om nuldget. Kartlagg arbets-
platsen eller organisationen ur ett jimstélldhetsperspektiv. Utga fran vanlig
personal/organisationsstatistik, men bryt ned uppgifterna i kvinnor och mén.
Avsikten ar att fa en tydlig koppling mellan hur det ser ut, vad som behover
goras och méalet med dtgirderna.

Begrunda sedan vad kartldggningen visar. Vilka monster finns det pa ar-
betsplatsen/organisationen och vilka konsekvenser far det?

3. Atgarder

Gor en lista 6ver vilka atgarder som behévs for att na méalen. Det ar viktigt att
vara konkret och tydlig — vem som ansvarar fér vad och nér det ska goras.

4. Utvardering

Utvérdera planerna innan nésta plan skrivs. Gor detta lampligen infor och pa
négot av avdelningens styrelsemoten under hosten. Syftet ar att utviardera hur
l&ngt arbetet har kommit och vilket resultat dtgérderna har fatt eller inte fatt.

Ert framtida jamstédlldhetsarbete underliattas om planer arbetas fram enligt
denna metodik. D& kan aven effekterna av jamstédlldhetsarbetet métas. Det 4r
niarmast omgjligt att utvardera en plan som inte dr konkret och méatbar.

Det viktigast ar att starta arbetet mot ett mer jamstallt IF Metall. Tillvdga-
gangssittet och metoderna kan sedan utvecklas vidare och fyllas pa for varje
ar.




Jamstilldhet skapas inte pa en
kafferast utan tar tid.

- Sikta inte pa stjarnorna utan
ta myrsteg framat! Det viktiga ar
att sdtta igang arbetet for okad
jamstalldhet, siger Hans Andersson
som arbetar med jamstilldhet inom
IF Metall Visterbotten och pa sin
egen arbetsplats.



FOr jamstalldhet
pa avdelningsexpeditionen

Grunden i detta exempel dr hamtat fran IF Metall Géteborg.

1. Jamstallda arbetsforhdllanden

Diskrimineringslagen 13 § 3 kap.

Arbetsgivaren ska vart tredje dr uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete.
Planen ska innehalla en oversikt dver de atgarder enligt 4-9 §§ som behdvs pa
arbetsplatsen och en redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren
avser att paborja eller genomféra under de kommande dren. Planen ska ocksd
innehdlla en oversiktlig redovisning av den handlingsplan for jamstallda Ioner
som arbetsgivaren ska gora enligt 11 §. En redovisning av hur de planerade
atgdrderna enligt forsta stycket har genomforts ska tas in i efterféljande plan.
Skyldigheten att uppratta en jamstalldhetsplan géller inte arbetsgivare som vid
det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre dn 25 arbetstagare.

Perioden for handlingsplanen stréicker sig 6ver ett ar och faststéills arligen av
styrelsen for IF Metall Géteborg.

Ansvar och engagemang
Forste ombudsmannen har det 6vergripande ansvaret for planen och att jam-
stilldhetsaspekterna beaktas i det dagliga arbetet pa expeditionen.

All personal ska ta hinsyn till och respektera varandra utifran jamstéllda
varderingar.

Ombudsménnen ska se till att jaimstélldhetsaspekterna alltid beaktas inom
respektive ansvars- och verksamhetsomrade. Bitrddande personalansvarig
har 6vergripande ansvar for personalfragorna nir personalansvarig inte ar
nérvarande.

Konsstruktur inom avdelningen
IF Metall Goteborg har 26 anstéllda. Eventuella projektanstéllningar inklu-
deras i fortsattningen av jamstalldhetsplanen som anstallda vid IF Metall

Goteborg.
Totalt Méin Kvinnor Andel kvinnor
i procent

Ombudsmén 9 7 2 22,2
Sekreterare 4 0 4 100
Forsdkringshandlaggare 1 0 1 100
Handldggare redovisningen 4 0 4 100
Ekonomihandlaggare 1 0 1 100
Vaktmaéstare/lokalvardare 1 0 1 100
Handlaggare a-kassa 3 0 3 100
Projektanstéllda 3 1 2

Totalt 26 8 18 69

Maén dr 6verrepresenterade i utatriktade yrken. Kvinnor dr 6verrepresente-
rade 1 administrativa yrken.



2. Arbetsforhallanden

Diskrimineringslagen 4 §

Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgdrder som med hansyn till arbetsgiva-
rens resurser och omstandigheter i dvrigt kan kravas for att arbetsforhdllandena
skall lampa sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning.

Mal

Arbetsorganisation och férhallanden vid IF Metall Géteborg ska vara sadana
att forutsattningar skapas for alla anstéllda att ta ansvar, kidnna delaktighet
och paverka arbetets innehéll pa den egna arbetsplatsen.

Kartlaggning och analys
Under 2008 togs 56 sjukskrivningsdagar varav 44 av kvinnor och 12 av mén.
IF Metall Goteborg stéar for terminalglaségon, receptbelagd medicin och
lakarvard fore de skatteméssiga effekterna. Vi laimnar bidrag till friskvard och
vanliga glaségon. Arbetsplatsen dr ansluten till foretagshalsovard.
Tillgang till vilorum finns.
Anstéllda tillhérande Handels avtalsomrade har mojlighet att utnyttja flex-
tid 45 minuter fore och en timme efter ordinarie arbetstid.

Atgirder Tidsplan Ansvarig
Utvecklingssamtal Oktober Bitrddande personal
med all personal ansvarig
Jamstalldhetsplanen diskuteras Februari Personalansvarig

med all personal vid ett torsdagsmote

Styrelsen ska vid sammantride Februari Personalansvarig
en gang per ar behandla jamstélld-
hetsfragor/planen

3. Aktivt foraldraskap

Diskrimineringslagen 5 §
Arbetsgivaren ska underldtta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvarvsarbete och fordldraskap.

Mal

Alla ska kunna forena yrkesliv och privatliv. Att vara foralder dr en del i en
personlig utveckling som medfér krav pa ett 6kat ansvarstagande 1 privatlivet.
Vid IF Metall Goteborg ges alla berérda majlighet att fungera som goda foréld-
rar och forildraledighet betraktas som en merit som ér utvecklande inte bara
for individen utan f6r hela arbetsplatsen.

Kartlaggning och analys
De senaste 12 manaderna har ingen férdldrapenning tagits ut. 4,5 dagars
tillfallig foraldrapenning (vard av sjukt barn) har tagits ut, 4,5 av mén. Totalt
finns vid IF Metall Géteborg tvd mén och tva kvinnor som kan vara beréttigade
till féraldrapenning.

(7 ar) eller tillfallig foraldrapenning (12 ar, ”16 ar”).



Atgarder Tidsplan Ansvarig
Utvecklingssamtal infor férdldraledighet Vid behov Personalansvarig
Information om verksamhet till Kontinuerligt Personalansvarig
foraldralediga

Forlagga moten/utbildningar med Kontinuerligt Personalansvarig

hénsyn till foraldrar

Flexibilitet vad géller arbetstids- Vid behov Personalansvarig
forlaggning

Foraldralediga ses som om de vore Vid I6nef6ér-  Personalansvarig
1 tjanst vid loneforhandlingar handlingar

4. Sexuella trakasserier

Diskrimineringslagen 6 §

Arbetsgivaren ska vidta atgdrder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsatts for trakasserier eller repressalier som har samband med
kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella
trakasserier.

Hir skiljer sig lagen fran ovriga paragrafer da arbetsgivaren ska agera innan
négot intraffar. Syftet ar att motverka och férebygga sexuella trakasserier och
pa sa vis forhindra att problem uppstar.

Mal

IF Metall Goteborg ska vara en trygg arbetsmiljo for alla anstillda. Klimatet
ska bygga pa en 6msesidig respekt och stimulera till en positiv vi-kénsla. Inga
former av trakasserier eller krinkande sdrbehandlingar accepteras oavsett
om det géller sexuella trakasserier eller mobbning i ndgon annan form. Om
problem uppstar ska de behandlas skyndsamt och konfidentiellt.

Atgarder Tidsplan Ansvarig

Omedelbart stod till den som upplever  Vid pakallande Personalansvarig
sig trakasserad. Atgéirder mot de/dem
som trakasserar.

5. Kompetensutveckling

Diskrimineringslagen 8 §

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

Mal

Om alla anstéllda har en hog kompetens, sa har dven IF Metall Goteborg det.
Styrkan och kvaliteten av det vi gor blir pa sa vis battre. Alla ska darfor ges

bra forutsattningar att utveckla sin kompetens och sina fardigheter som kan

vara till nytta i arbetet.

Kartlaggning och analys

Personalen har deltagit i utbildning av telefonhantering, a-kasseregler, hjart-
och lungriaddning, organisera flera-kurs samt personalkonferens. Ombudsmén-
10



FOR JAMSTALLDHET PA AVDELNINGSEXPEDITIONEN

nen har deltagit i forbundets konferens for lokalfunktiondrer. Samtliga har

I6pande kompetensutveckling inom sina verksamhetsomraden.

Atgiarder

Utvecklingssamtal med alla
Individuella utbildningsplaner

Redovisa utbildningsdagar for
kvinnor/mén, foregédende ar

Tidsplan Ansvarig
Oktober Personalansvarig
Oktober Personalansvarig

I nésta jamstalld- Torbjérn Rigemar
hetsplan

En traff i manaden for verk- Kontinuerligt Lennart Alvera
samhets-/kompetensutveckling
Fréamja arbetsrotation/utvidgning  Kontinuerligt Personalansvarig

for okad kompetens

6. Rekrytering

Diskrimineringslagen 7 §
Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstdllningar.

Diskrimineringslagen 9 §

Ndr det pd en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jamn fordelning mellan kvin-
nor och man i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare,
ska arbetsgivaren vid nyanstallningar sarskilt anstranga sig for att fa sokande
av det underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen
arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand okar. Forsta stycket
ska dock inte tillampas, om sdrskilda skl talar emot sddana atgarder eller
atgdrderna rimligen inte kan krdavas med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstdndigheterna i Ovrigt.

Mal

Att uppna en jamnare konsfordelning mellan yrkesgrupperna. Fler kvinnor till
utédtriktade arbeten och fler mén till administrativa arbeten. Forutom yrkes-
kompetens tillfors andra synsétt och varderingar som dr virdefulla for utveck-
lingen av arbetsplatsen. Med nuvarande aldersstruktur pa de anstéllda och
lagstiftning 4r malet langsiktigt (10 ar) innan en acceptabel fordelning uppnas,
om inget oférutsett intraffar. For narvarande finns en kraftig 6verrepresenta-
tion av kvinnor i administrativa yrken och mén 1 utatriktade yrken. Vid alla
anstéllningar vi sjalva styr 6ver ska konsaspekten beaktas.

Kartlaggning och analys
Under 2009 kan rekryteringsbehov behévas beroende pa eventuella pensione-

ringar.

Atgirder Tidsplan Ansvarig
Utforma platsannonser Kontinuerligt Personalansvarig
sa att underrepresenterat

kén uppmanas soka

Beslut i styrelsen om att Nar planen behandlas Personalansvarig

beakta konsaspekterna (februari)

vid anstéllningar i styrelsen

1



7. Loner

Diskrimineringslagen 10 §

| syfte att upptdcka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra

anstallningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren vart tredje ar

kartlagga och analysera

+ bestdmmelser och praxis om Ioner och andra anstéllningsvillkor som tillamp-
as hos arbetsgivaren, och

« |6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta
som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om forekommande |éneskillnader har direkt eller

indirekt samband med kon. Bedomningen ska sdrskilt avse skillnader mellan

« kvinnor och man 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 ar att
betrakta som likvardigt med sddant arbete men inte ar eller brukar anses
vara kvinnodominerat.

Inom de olika yrkesgrupperna dr I6nerna jamstéllda. Skillnader motiveras av
yrkeserfarenhet. Mellan yrkesgrupperna finns skillnader som motiveras av
arbetenas olika innehall.

Mmal
IF Metall Goteborg ska arligen ta fram en handlingsplan for jaimstéllda loner.

Handlingsplanen ska innehalla:

Kartlaggning och analys

Grunderna for lonesdttningen

Grunderna for 1oneséttningen ska beskrivas och analyseras om de &r kénsneu-
tralt konstruerade. Finns det brister ska det finnas atgirder i handlingsplanen
for jamstallda loner.

Lika arbete

Arbeten som &dr att betrakta som lika ska grupperas. Finns det bade kvinnor
och mén i dessa befattningar ska kartlaggning och analys goras av 16neskill-
nader mellan kénen. Finns det I6neskillnader som inte sakligt kan motiveras
utan koppling till kon ska detta atgéardas och finnas med i handlingsplanen for
jamstallda l6ner.

Likvdrdigt arbete
Hér ska kvinnodominerade grupper jamforas med arbeten som ar likvardiga,
men inte kvinnodominerade. Finns det 16neskillnader som inte sakligt kan
motiveras utan koppling till kon ska detta atgérdas och finnas med i hand-
lingsplanen for jamstéllda loner.

En fordjupad information om lénekartlaggning och loneanalys finns 1 skrif-
ten "Jamstéalldhetsanalys av l6ner — steg for steg”. Materialet finns att hamta
pé Diskrimineringsombudsmannens (DO) hemsida www.do.se

12
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Atgéirder Tidsplan Ansvarig

Vid l6neférhandlingar ska eventuella Vid loneférhandling Personalansvarig
osakliga lo6neskillnader mellan kénen
i lika/likvardiga befattningar

elimineras

Arlig redovisning av lonestatistik Handlingsplan for ~ Torbjorn Rigemar
enligt diskrimineringslagens jamstallda l6ner ar

intentioner en del 1 jamstalld-

hetsplanen

+ Slutsatser av nuldget Yrkeskategorierna hos oss dr kénsuppdelade.
+ Kompetensutveckling/utbildning ges mojlighet till samtliga.

+ Foréldraledighet utnyttjas till ingen del av kvinnor.

+ Utifran kénsperspektiv gors en riktad rekrytering av personal.

8. Insatser fram till och med december

I var personalpolitik och all verksamhet IF Metall Goteborg deltar/ansvarar i
ar det sjalvklart att kvinnor och mén ska behandlas lika. Konstillhorighet ska
inte vara nagon belastning vid anstéllning eller vid utveckling pa var arbets-

Jamstalldhet handlar mycket om . A . . . . .
plats. Malet for vart arbete 4r att vi ska ta tillvara pa de resurser som varje

vdrderingar. Darfor dr det viktigt
att diskutera sina virderingar i ménniska har.
arbetsvardagen.

- Om en dalig chef dr kvinna dr det
latt att vi lagger till ett konsvarderat
skallsord. I sjdlva verket spelar ju inte
konet nagot roll - dr det en dalig chef
arden délig oavsett man eller kvinna, IF Metall Gﬁteborg Handels anelning 24

sager Hans Andersson, handledare i

jamstilldhets-utbildningforbland

annatavdelningsstyrelser. Lennart Alvera Anne-Maj Lindblom

Insatsomradena f6ljer DO:s checklista om jamstalldhetsplaners kvalitet.

- .
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FOr jamstalldhet
| det fackliga uppdraget

Detta dr ett exempel pa hur en avdelning kan arbeta for att fa en jamstalld
fordelning av mén och kvinnor i de fackliga uppdragen.

1. Konsfordelningen av avdelningens fortroendevalda

Totalt Man Kvinnor Andel
kvinnor
i procent
Aktiva medlemmar 4 8717 4 265 610 12,5
Alla fortroendevalda 963 878 85 8,5
Index 70 (se nedan under kommentar vad denna siffra baseras pa)
Avdelningsstyrelse 13 12 1 7,6
Klubbordférande 35 31 4 11,4
Klubbstyrelseledamot 68 57 11 14,7
Kassor 33 29 4 12,1
Revisor 53 44 9 17
Forsakringsradgivare 42 41 1 2,1
Avdelningsombud 81 75 6 7,4
Skyddsombud 205 199 6 2,8
Huvudskyddsombud 26 24 2 7,7
Jamstalldhetsombud 11 6 5 45,4
De som borjar undersoka och kart-
Avdelningskommittéer Totalt Min Kv?nnor Andel ligga jamstilldhet pa arbetsplatsen
_kvinnor ochi organisationen uppticker
1 procent dven andra saker.
Forsidkring/arbetsmiljo 6 6 0 - Ofta I6ser man andra problem
Ungdom 3 3 0 pa vigen och det skapar en
Jamstialldhet 5 3 2 40 mangd bonuseffekter, siger Hans
Studie 6 6 0 Andersson.
Facklig-politisk 5 4 1 20




Analys
Det rader inte jaimn férdelning mellan mén och kvinnor bland avdelningens
fortroendevalda. Forhallandet mellan andelen kvinnliga fortroendevalda och
andelen kvinnliga medlemmar 4r 70 procent, vilket ar ldgre dn forbundets
genomsnitt. Dessutom finns endast en kvinnlig ledamot i avdelningens hégsta
beslutande organ. Det fattas ocks& kvinnliga deltagare i flera kommittéer.
Det finns s kallade "manliga och kvinnliga uppdrag” inom avdelningen.
Andelen kvinnor ar sarskilt 14g bland skyddsombud och forsakringsradgivare,
medan det finns fler kvinnor bland jamstélldhetsombuden.

Kommentarer

En jamstélldhetsplan for en IF Metallavdelning utgér alltid ifrdn att méta
fordelningen av mén och kvinnor 1 de olika uppdragen. Denna konsférdelning
ligger till grund i de foljande avsnitten 1 jaimstélldhetsplanen. Uppgifterna
finns 1 Fasan i vara medlemsregister.

Analysen har utgatt fran forbundets nyckeltal for avdelningar betréffande
jamstéalldhet. Det rdknas pa forhallandet andelen kvinnliga medlemmar och
andelen kvinnliga fortroendevalda. I detta exempel &r férhallandet mellan 12,5
procent kvinnliga medlemmar och 8,5 procent kvinnliga fortroendevalda.

Det blir 70 procent — index ar 70. Férbundet totalt har en index pa 79 pro-
cent.

Ytterligare underlag finns att hamta i vart verksamhetsstod. Dar finns
andelen kvinnor/méan uppdelat pa klubbniva.

Tips! Om du inte sjdlv kan
hamta uppgifterna, be expe-
ditionspersonalen om hjalp.
Avdelningen kan ocksa kon-
takta organisationsenheten pa
forbundskontoret.

2. Arbetsforhallanden

Mal
Béde kvinnor och mén ska kénna sig trygga och vialkomna i sina uppdrag och i
var avdelning.

Kartlaggning och analys
Sattet att umgés har stor betydelse for hur fortroendevalda, i synnerhet mi-
noriteter, kidnner sig vilkomna och trygga i uppdragen. Det ar darfor viktigt
att uppmérksamma och atgéarda kultur och jargong pa avdelnings- och arbets-
platsniva.

Hur det ar pa vara arbetsplatser och i var avdelning har inte undersokts.
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Atgirder

+ Ledaméterna i avdelningsstyrelsen och funktiondrerna ska i kontakter med

arbetsplatserna fraga om och/eller uppmérksamma och vid behov atgérda
atmosfir och jargong.

+ Studieorganisatéren kan ta upp de fortroendevaldas "arbetsforhallande” i
vara utbildningar.

Kommentarer

Jargong och kultur kan vara svart att definiera. I en "manlig organisation” som
IF Metall kan det l4tt hdnda att hdnsyn inte tas till minoriteten.

3. Aktivt foraldraskap

Mmal
Det ska vara mgjligt att vara aktiv foralder och samtidigt ha fackliga uppdrag.

Kartlaggning och Analys
Det ar fyra ledamdter 1 avdelningsstyrelsen som har barn under 12 ar. Det ar
viktigt att varje klubb kartldgger och uppmérksammar antalet smébarnsforil-
drar bland de fértroendevalda.

Det har inte undersokts hur det upplevs att vara aktiv fordlder och ha fack-
liga uppdrag.

Atgirder

+ Verksamhetsansvariga kan l4gga moten och konferenser s att det ar
mojligt att kombinera med ett aktivt fordldraskap, i normalfallet klockan
08.30-16.00.

+ Styrelsen pa avdelning/klubb har ansvar for att fordldralediga informeras
om verksamheten.

+ Studieorganisatéren kan prioritera externat och studiecirklar vid studie
verksamhet.

+ Gora en enkel undersokning bland framst smabarnsforaldrar hur det gar att
kombinera de fackliga uppdragen med foraldraskap.

Kommentarer

Rapporten 39 steg for 6kad jamstéalldhet tar upp att kvinnor och mén ska dela
pé ansvaret for hem och familj och att IF Metall ska verka for detta. Det ar
sarskilt viktigt att vi organiserar var egen verksamhet, sa att det gar att kom-
binera ansvar for hem och familj med ett fackligt fortroendeuppdrag.

4. Motverka trakasserier som har sam-
band med kon och sexuella trakasserier
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FOR JAMSTALLDHET | DET FACKLIGA UPPDRAGET

Mal
Inga fortroendevalda/medlemmar ska utsittas for krdnkningar inom den fack-
liga verksamheten.

Det ska inte rada nagot tvivel om vad vi menar med sexuella trakasserier,
trakasserier grundat pa kon, etnisk bakgrund, sexuell ldggning, funktionshin-
der eller religion, bland fortroendevalda och medlemmar.

Kartlaggning och Analys
Avdelningen har inte sammanstéllt eller undersékt om fortroendevalda/med-
lemmar har utsatts for krédnkningar inom den fackliga verksamheten.

Atgirder
+ Avdelningsstyrelsen ska arbeta efter handlingsplanen.
+ Avdelningsstyrelsen ska stodja att klubbarna uppréattar en egen plan.

Kommentarer

Handlingsplaner for att motverka trakasserier baserat pa kon eller sexuella

trakasserier inom den fackliga organisationen ska finnas inom varje avdelning.
Exempel pé en handlingsplan fér avdelning finns i bilaga.

5. Kompetensutveckling

Mal
Kvinnor och mén ska ha samma mgjlighet till utveckling och facklig utbildning

inom avdelningen.
Det ska vara en jamn fordelning av kvinnor och méan pé alla uppdrag inom
avdelningen.

Kartlaggning och analys

Under forra aret har avdelningens medlemmar deltagit pa 782 utbildningsda-
gar. Totalt har 395 personer deltagit. Av dem ar 53 kvinnor eller 13,4 procent.
Det ar visserligen nagot hogre 4n andelen kvinnliga medlemmar. Trots detta
behovs ytterligare satsningar.

Atgirder

+ Studieorganisatéren kan inom omraden/uppdrag dir representationen av
kvinnor dr 1ag gora speciella satsningar for att rekrytera kvinnliga deltagare
till studier.

+ Studieorganisatéren kan se till att avdelningens studier i1 férsta hand ar
externat och studiecirklar.

+ Studieorganisatéren kan arrangera en “tjejkurs” nésta ar, for att pa detta
sitt 6ka antalet kvinnliga fortroendevalda.

Kommentarer
Det kan dven finnas skal for studieorganisatéren att analysera de olika utbild-
ningarna med avseende pa kon.



6. Rekrytering

Mal
Andelen kvinnliga fortroendevalda inom avdelningen ska minst motsvara

andelen kvinnliga medlemmar.
Andelen kvinnor i beslutande organ ska vara minst 30 procent.
Inom olika uppdrag ska det vara en jaimn fordelning av kvinnor/mén.

Kartlaggning och analys
Konsfordelningen pa forsta sidan visar att det inte rader jamn foérdelning bland
avdelningens fortroendevalda. Det finns darfor flera skél att atgérda detta.

Atgirder

+ Avdelningsordféranden kan informera avdelningens valberedning om
avdelningens jamstélldhetsmal.

+ Avdelningsstyrelsen ska verka for att det inréttas jamstélldhetsombud
pé alla klubbar.

+ Avdelningsstyrelsen kan samla klubbarnas valberedningar och informera
om avdelningens jamstalldhetsmal.

+ Forsékrings- och arbetsmiljokommittén kan gora séarskilda satsningar for
att rekrytera skyddsombud och forsakringsradgivare.

Kommentarer

En minoritet bér uppga till 30 procent for att kunna gora sig hord och fa infly-
tande. For att nd méalet om réttvis representation bér darfér andelen kvinnliga
fortroendevalda i férbundets beslutande organ vara minst 30 procent. Det
finns mer att ldsa i forbundets jamstalldhetspolicy Riktlinjer for en jamstélld
organisation.

P4 ovriga fackliga uppdrag ska andelen fackliga fortroendevalda spegla
andelen kvinnliga medlemmar.

Inom férbundet finns ett antal nyckeltal for avdelningarnas verksamhet. Ett
av dessa nyckeltal ar forhallandet mellan andelen kvinnliga medlemmar och
andelen kvinnliga fortroendevalda. Vid verksamhetsplaneringen ska mél for
detta nyckeltal anges.

Det finns andra exempel pa aktiviteter som kan arrangeras for att hgja
andelen kvinnliga fortroendevalda. Nagon avdelning har sérskilda insatser for
kvinnor som minoriteter. Det har skett genom kvinnliga nétverk och utbild-
ning enbart for kvinnor.
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FOR JAMSTALLDHET | DET FACKLIGA UPPDRAGET

Efter alla varsel och uppsag-
ningar som har varit pa Al6 i
Umea har vi férlorat manga
kvinnor. En mixad arbetsplats
och styrelse ar alltid bast.
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FOr jamstalldhet
pa arbetsplatsen

Detta dr ett exempel pa hur en avdelning kan arbeta for att stodja klub-
barnas arbete med att fa en jimstilld arbetsplats med jimstdllda arbets-
villkor.

1. Arbetsforhallanden

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

Kartlaggning och analys

Exempel pd kartldggningar - kopplade till dtgdrderna i exemplet
Underlag for punkt 1-4 finns att hdmta ur undersékningen Industriarbetarnas
arbetsvillkor.

+ Vilka foretag dr anslutna till foretagshélsovard samt hur stor dr andelen
kvinnor och mén som omfattas inom avdelningen.

+ Vilka foretag omfattas av arbetsmiljoavtal samt hur stor 4r andelen kvinnor
och mén som omfattas inom avdelningen.

+ Vad innehéller arbetsmiljéavtalen, till exempel:
- regler om lokal partssamverkan

- arbetsmiljéutbildning

- rehabilitering

- foretagshilsovard

- Ovrigt.

* Hur ser utvecklingsmgjligheterna ut f6r kvinnor och mén.

+ Vilka typer av arbeten utfor kvinnor respektive mén, till exempel néar det
galler:
(gor en grov kartldggning)

- underhall

- bearbetning

- svetsning

- lagerarbete

- kvalificerad montering

- enkel montering

- processarbete

- Ovrigt.
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+ Vilka mgjligheter har kvinnor och mén till obetald/betald ledighet for fysisk
traning som del 1 det forebyggande arbetet for att motverka arbetsskador.

Analys

Analysera kartldggningarna utifran hur forhallandet ser ut for kvinnor respek-
tive mén. Finns skillnader bor dessa ligga till grund for successiva atgarder.

Atgéirder - nagra exempel

Atgiarder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

Alla medlemmar ska vara kopplade till en kvalitetssdkrad
foretagshalsovard med forebyggande arbete som kartlagg-
ning, analys och atgirder utifran ett jamstalldhetsperspektiv.

Hur — Exempel:
Vid behov vara stod till det lokala facket vid férhandlingar.

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsméten och
traffar for ordféranden, avdelningsombud samt skyddsombud.

Klubbar ska tréffa lokala arbetsmiljéavtal. Avtalen ska ha
fokus pa kvinnors arbetsmiljo och arbetsmiljéproblem,
liksom behovet av ett fungerande rehabiliteringsarbete

pa arbetsplatsen.

Hur — Exempel:
Vid behov vara stod till det lokala facket vid férhandlingar.

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmoten
och traffar for ordféranden, avdelningsombud samt
skyddsombud.

Arbetsorganisationen pa féretagen stoder 6kad
jamstalldhet och majligheter till utveckling 1 16n.

Hur — Exempel:

Vid behov vara stod till det lokala facket 1 utvecklings-
sammanhang nér det géiller att ge lika mdgjligheter till
utveckling for kvinnor och mén.

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmaéten
och traffar for ordféranden, avdelningsombud
samt skyddsombud.
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Atgéirder

Ge klubbar och avdelningsombud rad om relevanta kart-
laggningar som kan ligga till grund for atgérder i den lokala
jamstalldhetsplanen pa foretaget, till exempel:

Fysiska forhdllanden

Lokaliteter, som tillgang till omklddningsrum, duschar,
toaletter. Finns de for bade kvinnor och mén och i tillracklig
omfattning?

Tunga lyft
Finns hjalpmedel? Hur ser arbetsorganisationen ut?

Arbetsorganisation

+ Andel kvinnor och mén 1 olika befattningar.

+ Andel kvinnor och mén med olika typer av arbetstider,
dagtid, skift, med mera.

+ Andel kvinnor och mén med heltids- respektive
deltidsanstéllning.

+ Hur stor andel av olika befattningars arbetsuppgifter
utgérs av repetetiva arbetsmoment.

* Hur ser utvecklingsmdjligheterna ut i manliga respektive
kvinnliga befattningar.

Sjukfranvaro, arbetsskador
+ Sjukskrivningar utifran kén
*+ Arbetsskador utifran kén

Riskbedémningar utifran kon

Psykosociala arbetsforhdllanden

* Generaliseringar om kvinnor och man
+ Sprak

+ Bilder

Ansvar

Tidsplan

Utvardering/lkommentar till forra arets plan

+ Vilka atgéarder har genomforts som planerat?

+ Finns det dtgdrder som ocksa bor tas upp i arets
handlingsplan?

+ Ovrigt.

2. Aktivt foraldraskap

Diskrimineringslagen 5 §

Arbetsgivaren ska underldtta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att

forena forvarvsarbete och fordldraskap.

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

Kartlaggning och analys
Exempel pd kartldggningar - kopplade till dtgdrderna i exemplet

Finns det problem pa arbetsplatserna att férena arbete och foraldraskap?

Analys
Vilka ar de huvudsakliga hindren.
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FOR JAMSTALLDHET PA ARBETSPLATSEN

Atgérder - nagra exempel

Atgéirder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

Storre hdnsyn tas till familjesituationen vid dndrad
arbetstidsforlaggning, skiftgang och évertid.

Okad mojlighet till flextid.

Hénsyn tas till familjesituationen vid ledighet i samband
med olika typer av lov, exempelvis sommar-, pask- och
sportlov samt julledighet.

Ett oppethéllande pa dagis som Gverensstimmer med
skiftgaende fordldrars behov.

Hur — Exempel:
Ta fram exempel pa hur ett lokalt avtal skulle kunna se ut.
Vid behov vara stod 1 det lokala forhandlingsarbetet.

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmaéten
och traffar for ordféranden, avdelningsombud samt
skyddsombud.

Stimulera pappor att ta ut 6kad foraldraledighet
genom Okad information.

Hur — Exempel:

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmoten
och traffar for ordféranden, avdelningsombud samt
skyddsombud.

Visa de ekonomiska konsekvenserna for familjer med
olika inkomster.

Arbetsgivarens skyldighet att 1 tid meddela om 6vertid
och att denna tid forlangs.

Hur — Exempel:
Ta fram exempel pa hur ett lokalt avtal skulle kunna se ut.
Vid behov vara stod 1 det lokala férhandlingsarbetet.

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsméten och
traffar for ordféranden, avdelningsombud samt skyddsombud.
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Atgé’lrder Ansvar Tidsplan

Ge klubbar och avdelningsombud exempel pa relevanta
kartlaggningar som kan ligga till grund for atgérder i den
lokala jamstélldhetsplanen, till exempel:

+ Uttag av foraldraledighet, vard av sjukt barn, pappadagar.

+ Overtidsarbete och kén.

+ Motestider.

+ Finns det hinder f6r kvinnor eller méan att vara foraldra-
lediga eller for att varda sjuka barn.

* Genomfors utvecklingssamtal fore och efter fordldra-
ledigheten.

Utvardering/lkommentar till férra arets plan

+ Vilka planerade atgérder har genomforts?

+ Finns det atgérder som ocksa bor tas upp i arets handlingsplan?
+ Ovrigt.

3. Motverka trakasserier som har samband
med kon och sexuella trakasserier

Diskrimineringslagen 6 §

Arbetsgivaren ska vidta dtgdrder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsatts for trakasserier eller repressalier som har samband med
kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella
trakasserier.

Mal
Handlingsplaner for att motverka trakasserier baserat pa kon eller sexuella
trakasserier ska finnas pa alla arbetsplatser

Kartlaggning och analys

Exempel pad kartlidggningar - kopplade till dtgdrderna i exemplet

Kartlaggning av andelen foretag som har handlingsplaner for att motverka
trakasserier baserat pa kon eller sexuella trakasserier.

Analys
Pa hur stor andel av arbetsplatserna saknas handlingsplan for att motverka
trakasserier baserat pa kon eller sexuella trakasserier.

Atgéirder - nagra exempel
Atgérder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

Det ska finnas handlingsplan for att motverka sexuella
trakasserier och trakasserier baserat pa kon pa alla
arbetsplatser.

Hur — Exempel:

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmaéten
och tréffar for ordforanden, avdelningsombud samt
skyddsombud.
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FOR JAMSTALLDHET PA ARBETSPLATSEN

Atgéird Ansvar Tidsplan

Ge klubbar och avdelningsombud rad om relevanta kartldgg-

ningar som kan ligga till grund for atgérder i den lokala

jamstalldhetsplanen, till exempel:
Finns en handlingsplan for att motverka trakasserier
baserat pa kon och sexuella trakasserier.

+ Ar handlingsplanen kind pa foretaget.

+ Har nagon utsatts for krankande behandling baserat pa
kon eller sexuella trakasserier.

+ Vilken position hade personen som krénkte.

* Har krankningarna upphort.

* Har personer som utsatts for ovilkomna ndrmanden av
6verordnad blivit samre behandlade.

+ I vilket sammanhang sker/férekommer trakasserierna.

Oka kunskapen om vad en handlingsplan bor innehélla:
Information/utbildning av chefer.
Utse kontaktpersoner.

+ Upprétta en beredskapsplan.

+ Planen ska vara kidnd bland personalen.

+ Chefer och arbetsledare ansvarar for att det inte
forekommer kriankande bilder, foremal eller material
pa arbetsplatsen.

Utvardering/lkommentar till férra arets plan

+ Vilka planerade atgiarder har genomforts?
Finns det atgéarder som ocksa bor tas upp 1 arets handlingsplan?
Ovrigt.

4. Kompetensutveckling

Diskrimineringslagen 8 §

Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra ldmpliga
atgdrder, framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i skilda typer av
arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

Mal
Kvinnor och mén ska fa utbildning och utveckling i arbetet i lika omfattning.

Kartlaggning och analys
Exempel pd kartlaggningar - kopplade till dtgdrderna i exemplet
Underlag finns 1 undersokningen Industriarbetarnas arbetsvillkor.

+ Andel klubbar som tecknat kompetensutvecklingsavtal samt dess innehall.
+ Hur stor andel av féretagen genomfér systematiskt utvecklingssamtal
for samtliga industriarbetare.
* Hur stor andel mén respektive kvinnor omfattas av utvecklingssamtal.
* Hur stor andel kvinnor respektive méan omfattas av utbildningsplaner.
Det vill séiga planer dér det konkret redovisas vilka insatser som kommer
att goras pa individniva nér det géller traditionell utbildning via kurser
eller via larande 1 praktiskt direkt i arbetet.

Analys
Analysera kartldggningarna utifran hur forhallandet ser ut for kvinnor respek-

tive mén. Finns skillnader ska dessa ligga till grund for atgéarder.
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Atgéirder - nagra exempel

Atgarder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

Stodja det lokala arbetet med kompetensutveckling sa att
befattningar blir mer kénsblandade.

Hur — Exempel:
Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmaéten och

tréaffar for ordforanden, avdelningsombud samt skyddsombud.

Vara stod till klubbar i férhandlingar.

Det tecknas lokala kompetensutvecklingsavtal som stoder
okad jamstalldhet.

Hur — Exempel:
Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmaéten och

tréaffar for ordforanden, avdelningsombud samt skyddsombud.

Vara st6d till klubbar i forhandlingar.

Ge klubbar och avdelningsombud rad om relevanta kart-
ldggningar som kan ligga till grund for atgarder i den lokal
jamstalldhetsplanen, till exempel:

+ Konsuppdelad statistik 6ver anstédllda som deltagit i
utbildning och kompetensutveckling.

+ Intresse for utveckling.

+ Utvecklingsplaner for kvinnor och mén.

Utvardering/kommentar till forra arets plan

+ Vilka planerade atgérder har genomforts?

+ Finns det dtgirder som ocksé bor tas upp i arets handlingsplan?
+ Ovrigt

5. Rekrytering




FOR JAMSTALLDHET PA ARBETSPLATSEN

Mal
Kvinnor och mén ska ha trygghet i anstéllningen och stod 1 omstéllningen.

Alla befattningar ska pa sikt besta av minst 40 procent av det underrepresen-
terade konet.

Kartlaggning och analys

Exempel pd kartldggningar - kopplade till dtgdrderna i exemplet

* Hur stor andel kvinnor och mén finns inom industriprogrammets
olika linjer.

* Hur vanligt 4r det med deltidsarbete fordelat pa kvinnor och mén.

* Hur stor andel av kvinnor respektive mén har visstidsanstéllningar
Underlag finns fran undersékningen Industriarbetarnas arbetsvillkor.

Analys

Analysera kartldggningarna utifran hur forhallandet ser ut for kvinnor respek-
tive mén. Finns skillnader ska dessa ligga till grund for atgéarder

Atgéirder - nagra exempel

Atgéirder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

Fa fler tjejer att soka till industriutbildningar.

Hur — Exempel:
Oka andelen kvinnor som genomfér skolinformation med
X procent.

Skolinformationen ska vara en viktig del i ungdoms-
kommitténs arbete.

Genomfora ratt till heltid och deltid ett eget val.

Hur — Exempel:
Forhandla fram lokala avtal i den man riksavtalen
inte fordndras.

AtgirderAnsvar Tidsplan

Ge klubbar och avdelningsombud rad om relevanta kart-
laggningar som kan ligga till grund for atgérder i den lokal
jamstalldhetsplanen, till exempel:

« Ar arbetsplatsen anpassad for bade kvinnor och mén.

+ Ar befattningar "kénsmérkta”.

+ Rekryteringsgruppens sammanséttning.

+ Andel kvinnor och mén med tidsbegrdnsade anstéllningar.

Utvardering/lkommentar till forra arets plan

+ Vilka atgéarder har genomf6rts som planerats?

+ Finns det atgérder som ocksa bor tas upp i arets handlingsplan?
+ Ovrigt.
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6. Lonekartlaggning

Diskrimineringslagen 10 §

I syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra

anstallningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren vart tredje ar

kartldgga och analysera

+ bestdmmelser och praxis om I6ner och andra anstéllningsvillkor som
tilldmpas hos arbetsgivaren, och

« |6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta
som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om forekommande |&neskillnader har direkt eller

indirekt samband med koén. Bedomningen ska sarskilt avse skillnader mellan

« kvinnor och man som utfor 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 ar att
betrakta som likvardigt med sddant arbete men inte ar eller brukar anses
vara kvinnodominerat.

Mal
Kvinnor och mén ska ha likvéardig 16n och loneutveckling

Kartlaggning/analys

Exempel pd kartldggningar-- kopplade till dtgdrderna i exemplet

Underlag finns 1 undersokningen Industriarbetarnas arbetsvillkor.

* Hur manga klubbar har gjort I6nekartlaggning pa arbetsplatsen enligt
diskrimineringslagen.

* Hur manga klubbar har gjort loneanalyser enligt kollektivavtalet kopplat
till den arliga 16neférhandlingen.

* Hur méanga fortroendevalda som har utbildning i lI6nekartlaggning

Analys
Analysera underlaget.
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FOR JAMSTALLDHET PA ARBETSPLATSEN

Atgérder - nagra exempel

Atgéirder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

Erbjuda utbildning i l6nekartldggning.

Hur — Exempel:
Inventera utbildningsbehovet. Ta upp lonekartléggning och
Iéneanalyser pé olika typer av moten. Arrangera konferens.

Klubbar genomf6r lonekartlaggningar/analyser infér de
arliga loneférhandlingarna.

Hur — Exempel:

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmoten
och traffar for ordféranden, avdelningsombud samt
skyddsombud. Erbjuda utbildning.

Lonekartldggning/analys genomfors pa arbetsplatser
som saknar klubb.

Hur — Exempel:
Avdelningen kréver att en 1oneanalys ska goras och ligga
till grund f6r fordelning av det nya loneutrymmet.

Inf6ra lénesystem som stoder en jamstélld utveckling
i arbete och 16n.

Hur — Exempel:

Rekrytera fortroendevalda till kurserna Hallbart arbete
samt Lonesystem och befattningsutveckling.

Erbjuda kurser 1 avdelningsregi.

Se over viarderingen av arbetet.

Hur — Exempel:

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmoten
och traffar for ordféranden, avdelningsombud samt
skyddsombud. Erbjuda utbildning.

Utvardering/lkommentar till forra arets plan

+ Vilka planerade atgérder har genomforts?

+ Finns det atgérder som ocksé bor tas upp i arets handlingsplan?
+ Ovrigt.
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BILAGA 1

Uppdragsbeskrivning

Jamstéalldhetsansvarig i avdelningen

Uppdraget innebar att vara drivande 1 avdelningens jamstéalldhetsarbete. Det
handlar bade om att se till att avdelningens sétt att arbeta ar jamstallt och att
stodja jamstédlldhetsarbetet pa arbetsplatserna inom avdelningen.

Som jamstilldhetsansvarig i avdelningen ska du:

+ Planera och ldgga forslag pa en verksamhetsplan f6r avdelningens
jamstalldhetsverksamhet. Planen bor innehalla dels en handlingsplan for
jamstalld representation, dels en handlingsplan for 6kad jamstélldhet pa
arbetsplatserna. Innehéllet i respektive plan ska spegla krav och 6nskemal
fran klubbar, arbetsplatsombud och medlemmar.

* Vara vél insatt 1 avdelningens 6vriga verksamhet och bidra med jamstéalld-
hetsaspekten nér avdelningsstyrelsen diskuterar och beslutar. Ge fort-
I6pande rapporter till avdelningsstyrelsen om jamstéalldhetsverksamheten.

+ Arbeta for att ett aktivt jamstédlldhetsarbete fors 4ven pa arbetsplatser utan
fackklubb. Se uppdragsbeskrivning for jamstalldhetsansvarig i klubb.

+ Arbeta for att jimstalldhet rader bland avdelningens fortroendevalda. Har
ar samverkan med valberedningen och studieorganisatéren viktig.

+ Utbilda klubbarnas valberedningar, sa att jamstélldhetsperspektivet ingar
pa ett bra satt 1 deras arbete.

+ Vara vél insatt 1 jamstélldhetslagstiftningen och regelbundet f6lja
forbundets jamstalldhetsarbete och utvecklingen pa omradet.

stod till dig som har uppdraget:
* Om det finns behov kan avdelningen dven utse en jamstélldhetskommitté
till hjalp 1 arbetet.

+ Pa férbundskontoret finns de jimstélldhetsansvariga och pa avdelningen
finns styrelsens ledaméter. Du kan med f6rdel 4ven samarbeta med av-
delningens integrationsansvariga.

Fakta for dig som har uppdraget:
+ Jamstalldhetsansvarig utses av styrelsen vid konstituerande styrelseméte.
Om den jamstélldhetsansvarige véljs utanfor styrelsen kan han/hon

adjungeras till styrelsen.

+ Mandattiden avgors av avdelningen.
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BILAGA 2

Beredskapsplan vid krankning pa grund av kon
och sexuella trakasserier

Diskrimineringslagen 3 kap. 6 §.

Denna punkt ska innehélla:

- en policyforklaring och en definition av begreppet sexuella trakasserier/krankningar pa grund av kon

- en beredskapsplan for hur arbetsgivaren ska agera om problemet ndgonsin uppstar (vilket ska goras kiand for samt-
liga arbetstagare). Beredskapsplanen bor innehélla en beskrivning av den informella och den formella hanteringen av
en anmaélan fran en anstalld

- vilka atgérder som ska vidtas for att fa stopp pa forekommande sexuella trakasserier

Policy om sexuella trakasserier eller krankningar pa grund av kén

Inom IF Metall godtas inte sexuella trakasserier, dvs. ovilkommet upptriadande grundat pa kon eller ovialkommet
upptriadande grundat av sexuell natur som krénker arbetstagarens integritet i arbetet. Trakasserier grundade pa kon ar
ett allvarligt hot mot arbetstagarnas arbetsglédje, hilsa och mojligheter till utveckling i arbetet. De leder ocksa till ett
sdmre arbetsklimat och paverkar diarigenom verksamheten. Trakasserierna ar en personalfraga, inte en privat fraga for
den som drabbas. Observera att det ar den trakasserade som avgor vilka handlingar eller beteenden som &r kréankande.

Inom IF Metall godtas alltsa inte:

* pornografiska bilder (fysiska och digitala)

+ ovialkomna sexuella anspelningar, blickar, gester, tilltalsord

+ ovilkomna sexuella kommentarer om utseende, klddsel eller privatliv

+ tafsande eller annan ovilkommen medveten beréring

* konsfornedrande historier och tillméalen

+ ovilkomna férslag pa sexuella tjanster eller ett tilltvingat sexuellt férhallande

Beredskapsplan

Pa IF Metalls avdelningsexpedition dr personalansvarig funktionér ansvarig for att det finns en beredskapsplan for
hur man ska hantera sexuella trakasserier och trakasserier baserat pa kon.

Inom IF Metall som facklig organisation bor avdelningsstyrelsen utse en ansvarig person.

Som ansvarig person bor du agera enligt nedanstaende riktlinjer.

1. Be personen som #r utsatt for trakasserierna att berétta sa konkret som majligt. Forsok ocksa att tidsbestamma
héndelserna. Skriv ned det han/hon beréttar och 1ds det sedan hogt for personen, sa att han/hon kan bekréifta att du
uppfattat det hela riktigt.

2. Bekrifta for den drabbade att du tar allvarligt pa detta och informera om IF Metalls policy. Informera ocksa att
du som ansvarig kommer att starta en utredning som varar under max 30 dagar och att den kommer att hanteras konfi-
dentiellt. Meddela att du dterkommer med drendet och var tydlig med att du kommer att ta ett beslut nar du ar fardig.

3. Hor med den drabbade om han/hon behéver stod av ndgon form.

4. Bekrifta anmélan skriftligt till den drabbade inom sju dagar.

5. Kalla in den person som formodas ha trakasserat omedelbart. Informera om de anklagelser du tagit emot och
lyssna pa hans/hennes synpunkter.

6. Meddela att du gor en utredning, hur lang tid den kommer att ta och att du aterkommer med ett beslut 1 drendet
nér utredningen ar fardig.

7. Informera ocksa om att trakasserier kan fa konsekvenser och att dven rittsliga atgarder kan komma ifraga. De
utgors av disciplinpaféljd (varning), omplacering, avstingning, uppséigning, avskedande och atalsanmélan.

8. Utredningen ska vara avslutad och handlingsplan meddelas till berérda personer 30 dagar efter anmaélan.

9. Uppmana den trakasserade att meddela om trakasserierna fortsiatter. Under alla omstandigheter ska arbetsgiva-
ren gora ett uppfoljningssamtal 30 dagar efter det att undersokningen slutforts.
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BILAGA 2

Blir du utsatt for trakasserier eller ser ndgon annan bli trakasserad bor du agera enligt nedanstaende riktlinjer:

1. Sigifran! Konfrontera personen direkt! Ldmna inget utrymme for missforstand.

2. Anmal trakasserierna till nagon du litar pa, antingen nidrmsta chef, ett fackligt ombud eller till ndgon pa per-
sonalenheten (se kontaktpersoner nedan). Det viktigaste dr att anmélan sker for att trakasserierna snabbt ska kunna
upphora.

3. Skriv ner det som hént sa att du ldttare kan bearbeta och dokumentera det intraffade. Anteckna klockslag, da-
tum, eventuella vittnen, vad den som trakasserade dig sa och gjorde, hur du kdnde dig och hur du reagerade.

Kontaktpersoner:

Facklig representant fran respektive organisation: ..........ceceeeeevneerinerineerinesnnnnnn.

Exempel pa konkreta atgéarder

Atgérd Ansvar Tidsplan
Personalansvarig funktionér delar ut handlingsplanen Personalansvarig 1 gang per ar
till samtliga anstéllda och gar igenom den. funktionér

Informera om problematiken. Arbetsgivaren redogor sin Personalansvarig

instéllning pa en planeringsdag. funktionér i férhallande

till de anstéllda.
Avdelningsstyrelsens

representant for de
fortroendevalda.
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Nedan féljer material fran IF
Metall och andra som ger tips
och rad nar man gor en hand-
lingsplan for jamstilldhet.

- BV2000 dr ocksa ett mycket
bra material nar man ska kart-
lagga Ionesituationen pa ar-
betsplatsen.

Namn pa skriften
39 steg for okad jamstalldhet
Industriarbetarnas arbetsvillkor

Uppdragsbeskrivning for
jamstalldhetsansvarig i klubb

Diskrimineringslagen

Har finns den
IF Metalls medlemsportal

IF Metalls medlemsportal

IF Metalls medlemsportal

Diskrimineringsombudsmannens
hemsida www.do.se
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