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Forord

Att uppna jamstalldhet i arbetslivet ar ett gemensamt intresse for parterna pa arbetsmarknaden. Till-
sammans med arbetet for lika rattigheter och méjligheter utifran évriga diskrimineringsgrunder,
skapar det battre forutsattningar for saval tillvaxt i naringslivet som for den enskilde individens moj-
ligheter att na och anvénda sin fulla potential i arbetslivet.

Inom ramen for arbetet med att utveckla framtidens kollektivavtal har Almega, Unionen, Svenska
Journalistférbundet och Akademikerférbunden kommit 6verens om att tillsdtta en partsgemensam
projektgrupp som ska ta fram information, riktlinjer och annan vagledning for att underlatta for ar-
betsgivare och lokalfackliga organisationer att fraimja ett jamstallt arbetsliv.

Du haller resultatet av projektgruppens arbete i din hand. Vi hoppas att vagledningen ska komma till
praktisk anvdandning pa foretagsniva och bidra till ett val fungerade proaktivt och partsgemensamt
arbete for jamstalldhet och lika rattigheter och mojligheter.

Projektgruppen som har tagit fram skriften har bestatt av Jaime Aleite och Maja Rajs fran Akademi-
kerforbunden, Joakim Josefsson, Martin Brorell, Mia Fransson och Tuija Kivisto lvarsson fran Almega,
samt Per-Olof Grimheden och Peter Tai Christensen fran Unionen.

Stockholm 2018-06-30
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Inledning

iskrimineringslagstiftningen har sedan dess tillkomst forandrats, skarpts och anpassats efter

bland annat synpunkter fran arbetsmarknadens parter i syfte att bli det skydd mot diskrimi-

nering som parterna och lagstiftaren efterstravar. Ett annat syfte har varit att underlatta for
arbetsgivare att genomfora de atgarder som lagen kraver. Lagandringar och arbetsgivarnas olika for-
utsattningar utifran vilken bransch eller sektor man verkar inom samt féretagets storlek, gor att det
inte alla ganger ar latt att forsta hur lagkraven ska tolkas och tillampas i praktiken. Parternas avsikt
med denna skrift har darfor varit att forsoka ge liv at diskrimineringslagens bestimmelser om aktiva
atgarder for tjanstesektorns service- och kunskapsintensiva féretag. | skriften gar vi steg for steg ige-
nom lagkraven med héanvisningar till de olika paragraferna, exempel, checklistor och modeller. | slu-
tet av skriften aterfinns dven en ordlista for att underlatta lasforstaelsen.

Under arbetets gang har vi kommit i kontakt med en rad féretag som pa olika satt arbetar framgangs-
rikt och malmedvetet med jamstélldhet och lika rattigheter och mojligheter. Syftet med vara besok
hos dessa foretag har varit att ta reda pa och fa stérre kunskap om hur arbetsgivare tar sig an de ut-
maningar som finns i arbetet med aktiva atgarder. Deras bidrag, rad och tips som aterges i skriften
har varit ovarderliga for arbetet med skriften. Vi vill darfor rikta ett sarskilt tack till arbetsgivarrepre-
sentanter och fackliga foretradare pa

Tiangruppen AB/Humana, WSP Sverige AB, CGI Sverige AB och Randstad AB.

Var forhoppning ar att de rad och tips som ges i skriften ska vara tillrackliga for att varje arbetsgivare
i samverkan med fackliga foretradare ska kunna arbeta for lika rattigheter och méjligheter samt jam-
stalldhet. Skulle mer specifika fragor uppsta ar ni alltid valkomna att héra av er till respektive organi-
sation.
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Kort om diskrimineringsforbudet

Alder Kon
Kénséver-
If“"‘?" skridande
aggnin . ; ;
EENINE De sju identitet
. .. . eller uttryck
diskriminerings-
grunderna
Funktions- Etnisk
nedsattning bakgrund

Religion /
Trosuppfattning

iskrimineringslagen ar ett uttryck for

principen om allas lika varde och allas

lika mojligheter i samhillet. Lagstift-
ningen har tva delar; en som handlar om for-
buden mot diskriminering av en enskild individ
och den andra delen som handlar om att fore-
bygga att diskriminering uppkommer. | denna
skrift beror vi framst det forebyggande arbetet
som i lagen kallas aktiva atgarder.

Lagstiftaren har valt att identifiera ett antal
grunder som anses ha ett sarskilt skyddsbe-
hov, se bilden ovan. Det innebar att personer
som blir missgynnade eller trakasserade i ar-
betslivet, men dar handelserna saknar sam-
band med nagon av de sju diskriminerings-
grunderna, inte kan aberopa skydd av diskri-
mineringslagen. Det kan emellertid under
vissa omstdndigheter rora sig om krankande
sarbehandling.
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Med diskriminering avses:

Direkt diskriminering:

Vilket innebar att nagon missgynnas ge-
nom att behandlas samre &n nagon an-
nan i en jamférbar situation om detta har
samband med nagon av de sju diskrimi-
neringsgrunderna.

Exempel: gravida gar inte vidare i rekry-
teringsprocessen. Om graviditeten har
ett samband med att en kvinna inte blir
kallad pa anstallningsintervju eller gar vi-

riskerar arbetsgivaren att gora sig skyldig
till diskriminering i form av bristande till-
ganglighet sdvida inte kostnaden eller at-
garden ar oskalig.

Trakasserier:

Ett upptradande som kranker nagons
vardighet och som har samband med na-
gon av de sju diskrimineringsgrunderna.
Exempel: tilltala sina medarbetare med

dare i en rekryteringsprocess riskerar ar-
betsgivaren att gora sig skyldig till direkt

diskriminering som har samband med
kon. Sexuella trakasserier:

O6knamn som pa ett forminskande satt
anspelar pa deras etniska bakgrund.

Ett upptradande av sexuell natur som

Indirekt diskriminering: kréinker n3gons virdighet.

Vilket innebar att ndgon missgynnas ge-

- . - Exempel: berdringar, blickar eller kom-
nom tilldmpningen av en bestammelse

mentarer som den utsatta har klargjort
ar oonskade eller som ar uppenbart oval-
komna.

som framstar som neutral men som sar-
skilt missgynnar individer eller grupper
av skal som har samband med nagon av
de sju diskrimineringsgrunderna.
Exempel: omotiverat hogt stallda krav pa
kunskaper i svenska spraket. Det kan i

Instruktioner att diskriminera:

Order eller instruktioner att diskriminera
som lamnas at ndgon som star i lydnads-
eller beroendestallning.

Exempel: instruktionen kan vara att en-
bart arbetssékande med svenska namn

vissa fall vara motiverat med krav pa fly-
tande svenska, exempelvis vid myndig-
hetsutévning, men oftast kravs det inte
att den som utfor ett arbete pratar en

. ska intervjuas.
svenska helt utan brytning.

Vid sidan av diskrimineringsférbudet finns
Bristande tillgénglighet: ocksa3 ett repressalieforbud:
Innebar att en person med funktionsned-
sattning missgynnas genom att atgarder
for tillgdnglighet inte har vidtagits for att

personen i fraga ska komma i en jamfor-

Som innebar ett skydd mot samre be-
handling for att den anstallde har anmalt
diskriminering, medverkat i en utredning,
avvisat eller fogat sig i trakasserier.
Exempel: En arbetstagare anmaler till
HR-avdelningen att dennes chef missgyn-
nat henne av skal som har samband med
graviditet och chefen darefter avslutar
hennes provanstallning pa grund av an-
malan.

bar situation med en annan person som
inte har samma funktionsnedsattning.
Exempel: avbrytande av rekrytering pa
grund av ovilja att tillganglighetsanpassa
arbetsplatsen. Genom att underlata att
vidta skaliga tillganglighetsanpassningar
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Undantag fran diskrimineringsférbudet

| vissa specifika fall och omstandigheter ar un-
dantag fran diskrimineringsforbudet mojligt.
Men det forutsatter att det foreligger ett verk-
ligt och avgorande krav och ett berattigat
syfte samt att tillvagagangssattet ar lampligt
och nodvandigt for att uppna syftet. Mojlig-
heten till undantag fran diskrimineringsférbu-
det ar mycket begransat och férutsatter van-
ligtvis enskilda provningar. Vi rekommenderar
att arbetsgivare tar kontakt med sin arbetsgi-
varorganisation om man évervager att abe-
ropa undantagsmojligheterna.

Undantagsmaijligheter finns om det pa grund
av arbetets natur eller det sammanhang dar
arbetet utfors ar nédvandigt. Det kan till ex-
empel vara fraga om att enbart vilja rekry-
tera kvinnlig personal till ett LVU-boende med
endast kvinnliga ungdomar forutsatt att deras
omvardnad skulle vara betjant av detta.

Vad ar aktiva atgarder?

ktiva atgarder innebar att arbetsgiva-

ren har en skyldighet att arbeta for att

forebygga diskriminering och framja
lika rattigheter for samtliga sju skyddade grun-
der i diskrimineringslagen. Krav pa aktiva at-
garder i syfte att undanrdja hinder gallande
kon, etnisk tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning har funnits en langre tid.
Framst kom detta till uttryck i kravet pa jam-
stalldhetsplaner som fram till 2017 skulle go-
ras vart tredje ar. Kravet pa aktiva atgarder
har darefter forandrats avsevart och omfattar
numera samtliga diskrimineringsgrunder. Li-
kasa ska arbetet dokumenteras arligen och
folja en viss metodik som utvecklas ndrmare i
denna vagledning.

En annan mojlighet till undantag fran diskrimi-
neringsférbudet 4r om det ar ett led i framjan-

det av jamstalldhet. Till vardags gar detta un-

der bendmningen positiv sarbehandling, vilken
ar tilldten sa lange det inte ror sig om atgarder
gallande 16n eller andra anstallningsvillkor. Yt-

terligare en rad kriterier maste vara uppfyllda
for att positiv sarbehandling ska vara maijlig
att tillampa (se ordlista).

Vid tillampning av aldersgranser for ratt till
pension, efterlevande- eller invaliditetsfor-

maner finns mojligheter att aberopa undantag

fran diskrimineringsférbudet.

Sarbehandling pa grund av alder ar mojlig om

det har ett berattigat syfte. Som exempel bru-

kar anges filminspelningar om ungdomar som
forutsatter unga skadespelare.

Ur diskrimineringslagens 3 kap.

1 § Aktiva atgarder ar ett forebyggande
och framjande arbete for att inom en
verksamhet motverka diskriminering och
pa annat satt verka for lika rattigheter
och mojligheter oavsett kon, konsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder.
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Vad ar syftet med aktiva atgarder?

v lagtexten framgar att aktiva atgarder hova uppsta. Saledes ar tanken att ett genom-
bade ska vara ett forebyggande och tankt och metodiskt arbetssatt med aktiva at-
framjande arbete. Grundtanken med garder i arbetslivet gynnar:

att ha de bada delarna i en och samma lag ar
att forma arbetsgivare (dven andra omraden
an arbetslivet regleras i diskrimineringslagen)
att arbeta framjande och férebyggande i syfte
att en diskriminerande situation aldrig ska be-

e arbetsgivare

e medarbetare

e arbetssdkande
e samhdlleti stort

Kvalité kraver bra team och blandade team ar ur detta avseende valdigt viktigt.
Jamstalldhetsperspektivet leder helt enkelt till Ibnsamhet. CG/

Randstad ar ett globalt bemannings- och rekryteringsforetag med éver 600 000 anstallda

i fler an 39 lander. Det svenska foretaget har drygt 2 000 anstéllda férdelade pa 32 orter. Kon-
cernen har sitt sate i Amsterdam. De erbjuder I6sningar inom bemanning, rekrytering och om-
stallning inom i princip alla branscher och yrkesomraden.

Motto: Vi kan inte sjalva. Vi blir starkare av att jobba med vara kunder och vara fackliga".

Vad: Randstad har tagit fram en modell, Enklare vag till jobb, som skapades ur ett projekt med
Arbetsformedlingen och Tillvaxtverket. Modellen innebar att de coachar nyanlanda till arbets-
marknaden som de kommer i kontakt med bland annat via Arbetsformedlingen, olika fore-
ningar och idrottsforeningar. Randstad ligger ocksa i framkant vad galler transgender och hbtg-
fragor och féretaget ar man om att bade de sjalva och deras kunder ska vdarna om lika rattig-
heter och majligheter. Randstad har ocksa ett projekt for utlandsfédda kvinnor och resultatet
ar hittills att 150 personer har fatt varaktiga anstallningar.

Hur: For att fa in de nyanldanda pa arbetsmarknaden utmanar Randstad arbetsgivarna genom
att stalla fragor om olika delar i rekryteringsprocessen. Randstad vill fokusera pa kompetensba-
serad matchning bade for dem med och utan utbildning. Kunderna/arbetsgivarnas kravlistor
utmanas vilket innebar att de ifragasatter exempelvis krav pa sprakkunskaper och korkort.

Ovrigt: Randstad sager nej till affirer som inte lever upp till diskrimineringslagen och har diskri-
mineringsklausuler nar de hyr ut arbetstagare.
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Hur ska arbetet med jamstalldhet, lika rattigheter och mojligheter bedrivas?

rbetet med aktiva atgarder innebar
Abéde ett forebyggande och framjande

perspektiv. En arbetsgivare forvantas i
samverkan med arbetstagarrepresentanter ar-
beta systematiskt for att identifiera hinder,
brister eller situationer som missgynnar eller
riskerar att missgynna individer eller grupper
av individer av skadl som har samband med en
eller flera diskrimineringsgrunder. Arbetsgi-
vare forvantas dock inte bara férebygga utan
ocksa framja. Med det avses att arbetsgivare
pa ett systematiskt satt ska verka for att
framja att arbetsvillkoren, arbetsforhallan-
dena och arbetsmiljon bade lampar sig for
samtliga anstéllda men ocksa for potentiella
anstallda och arbetssokanden oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, et-
nisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsattning, sexuell lagg-
ning och alder. | samband med forstarkning-
arna av diskrimineringslagen infordes ocksa
ett tydligare krav for hur det systematiska ar-
betet for lika rattigheter och mojligheter ska
bedrivas.

Centralt for det systematiska arbetet for lika
rattigheter och mojligheter ar att det ska ske i
samverkan med fackliga lokala parter om det
finns kollektivavtal och annars med represen-
tanter for arbetstagarna. Hur samverkan kan
ske pa ett lampligt satt utvecklas under rubri-
ken — Om samverkan. Grundldaggande ar dock
att arbetet, vid sidan av de krav pa systematik
som finns ocksa ska ske pa ett fortlopande satt
och att atgarder ska tidsplaneras.

Utvérdera Undersdka
m&l"lt&'ra 0%

*ermuan™

Analysera

Ur diskrimineringslagens 3 kap.

2 § Arbetet med aktiva atgarder innebar
att bedriva ett forebyggande och fram-
jande arbete genom att

1. underséka om det finns risker
for diskriminering eller repressa-
lier eller om det finns andra hin-
der for enskildas lika rattigheter
och mojligheter i verksamheten,

2. analysera orsaker till upptackta
risker och hinder,

3. vidta de férebyggande och fram-
jande atgarder som skaligen kan
kravas, och

4. folja upp och utvardera arbetet
enligt 1-3.

3 § Arbetet med aktiva atgarder ska ge-
nomforas fortldpande. Atgarder ska tids-
planernas och genomféras sa snart som
moijligt.
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Undersoka

Arbetsgivaren ska pa arlig basis undersoka,
kartlagga eller identifiera om det finns hinder
eller andra omstandigheter som forhindrar,
forsvarar eller pa annat satt missgynnar an-
stallda utifran de sju diskrimineringsgrun-
derna.

Undersokningen ska goras for omradena:

e arbetsférhallanden

e bestammelser och praxis om léner
och andra anstéllningsformaner

e rekrytering och befordran

e utbildning och kompetensutveckling

e mojligheter att forena foraldraskap
med forvdrvsarbete

Analysera

Det racker dock inte med att bara undersoka,
kartlagga eller identifiera hinder for att uppna
jamstalldhet och lika rattigheter och maijlig-
heter pa arbetsplatsen. Darfor behover ar-
betsgivare i samrad med lokal facklig part som
representerar arbetstagarna dven analysera
och utreda vad som orsakar hinder i arbetet
for jamstalldhet och lika rattigheter och moj-
ligheter. Det kan rora sig om att utreda kvin-
nors hogre sjuktal eller foraldraledigas upple-
velse av att bli missgynnade. Aven vid exem-
pelvis anmalningar om sexuella trakasserier el-
ler h6g mansdominans pa chefspositioner re-
kommenderas att en analys genomfors i syfte
att klarlagga vad som orsakar att malen om
jamstalldhet samt lika rattigheter och moijlig-
heter inte uppnas.

Atgirda

Identifierar arbetsgivaren olika hinder for jam-
stalldhet samt lika rattigheter och mojligheter
sa ska atgarder vidtas. Dessa atgarder ska tids-
planeras i syfte att genomfodras sa snart som
det ar mojligt. Aven i de fall dir det kan finnas
sakliga motiveringar kan det finnas behov av
att vidta forandringar, fortydliganden eller an-

nat for att undvika missforstand eller situat-
ioner som riskerar att leda till eller upplevas
som diskriminering.

Utvardering

Arbetsgivaren ska arligen utvardera och folja
upp foregaende ars planerade atgarder. Vid
oversynen av arbetet med lika rattigheter och
mojligheter fors en dialog med de lokala fack-
liga representanterna eller arbetstagarrepre-
sentanterna.

e Har ni genomfort alla atgarder som
identifierades?

e Om inte, varfor har inte det varit
moijligt?

e Har atgarderna haft avsedd effekt?

Finns det atgarder eller aktiviteter som inte
genomforts och behover flyttas over till ndsta
ars arbete?

Det finns ingen skyldighet att genomféra
en undersdkning och analys avseende
riktlinjer och rutiner i syfte att forhindra
trakasserier, sexuella trakasserier och re-
pressalier (6 §) eller betraffande att ge-
nom utbildning, annan kompetensut-
veckling och andra lampliga atgarder
framja en jamn konsfordelning i skilda
typer av arbeten, inom olika kategorier
av arbetstagare och pa ledande posit-
ioner (7 §). For att fullgdra skyldigheten
enligt dessa tva bestammelser racker det
att vidta atgarder och folja upp samt ut-
vardera dessa atgarder.
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Dokumentera Dokumentationskravet har ersatt det tidigare

Arbetsgivaren forvantas ocksa dokumentera
sitt arbete med jamstalldhet samt lika rattig-
heter och majligheter for de omraden som

kravet pa jamstélldhetsplaner och det ar upp
till arbetsgivaren att sjalv namnge sitt arbete
eller inkorporera det i andra skriftliga doku-

aterfinns i lagtexten. Detta utvecklas under av- ment s& som arbetsmiljépolicy, personalpolicy

snitt — Dokumentera ert arbete. eller motsvarande.

Tabellen nedan redogér for diskrimineringslagens krav pd arbete med aktiva atgérder utifran antalet

anstdllda hos arbetsgivaren.

Antal anstallda 1-9 10-24 25—
Genomfora I6nekartlaggning och analys varje ar Ja Ja Ja
Dokumentera |6nekartlaggning och analys inkl. samverkan Nej Ja Ja
Genomfdra arbete med aktiva atgarder Ja Ja Ja
Dokumentera arbetet med aktiva atgarder, inklusive samverkan Nej Nej Ja
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Om samverkan

Ur diskrimineringslagens 3 kap.

11 § | arbetet med aktiva atgarder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka.

13 § En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler arbetstagare ska
under aret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgarder enligt 4-10 §§.

Dokumentationen ska innehalla:

1. enredogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs i 2 och 3 §§ och som avser de

omraden som angesi5 §,

2. enredogorelse for de atgarder som vidtas och planeras enligt 6 och 7 §§,

3. enredovisning av resultatet av kartldaggningen och analysen enligt 8-10 §§,

4. enredovisning av vilka l6nejusteringar och andra atgarder som behover vidtas for att

atgarda forekommande I6neskillnader som har direkt eller indirekt samband med kon,

5. en kostnadsberakning och en tidsplanering utifran malsattningen att de I6nejusteringar

som behdover vidtas ska genomféras sa snart som mojligt och senast inom tre ar,

6. en redovisning och utvardering av hur féregaende ars planerade atgarder har genom-

forts, och

7. enredogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 § fullgors.

14 § En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte mellan 10 och 24 arbetsta-

gare ska under aret skriftligen dokumentera arbetet med I6nekartlaggningen enligt 8-10 §§.

Dokumentationen ska innehalla:

1. de uppgifter som framgar av 13 § 3—6 och en redogorelse for hur samverkansskyldig-

heten enligt 11 § fullgors i fraga om arbetet med I6nekartlaggningen.

oOr att lyckas med arbetet for jamstalld-

het samt lika rattigheter och mojligheter

ar det en forutsattning att bade ha en
metod och att de lokalfackliga parterna, alter-
nativt representanter for arbetstagarna invol-
veras och ar aktiva. Syftet ar helt enkelt att sa-
kerstalla att samtliga aspekter, all nodvandig
information samt andra forhallanden som ar
nodvandiga for att bedriva ett resultatinriktat
arbete for lika rattigheter och majligheter lyfts
fram och omhandertas. De tre grundlaggande
fragor som uppstar kring samverkan ar:

1. Na&r ska man samverka?
2. Vilka ska samverka?

3. Hur ska man samverka?

Nar?

Av diskrimineringslagens 3 kap. 3 § framgar att
arbetet med aktiva atgarder ska genomforas
fortlépande. Det innebar i praktiken att en ar-
betsgivare tillsammans med de lokalfackliga
parterna eller arbetstagarrepresentanter for-
vantas ha ett arbetssatt som innebdar att kra-
ven pa kontinuitet och fortlépande arbete
uppfylls. Syftet ar att sdkerstalla att arbetet
for jamstalldhet och lika rattigheter och moj-
ligheter varken avstannar eller endast initieras
och genomfors vid ett enda tillflle en gang
per ar.
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Vi kan inte sjalva. Vi blir starkare av att
jobba med vara kunder och vara fack-
liga.

Ledorden ar “speak up” och “trust”

- Randstad

Vilka?

Som tidigare ndmnts i avsnittet — Hur arbetet
med jamstalldhet och lika moéjligheter och rat-
tigheter ska bedrivas, foérvantas arbetet och
saledes samverkan att paga kontinuerligt un-
der aret. Av lagtexten framgar ocksa att sam-
verkan ska ske mellan arbetsgivaren och ar-
betstagare. | de fall dar det finns lokalfackliga
organisationer sa ar det bade lampligt och
smidigt att fackliga parter representerar samt-
liga anstallda. De aktiva atgarderna inklusive
samverkan har stora likheter med det syste-
matiska arbetsmiljéarbetet som bedrivs uti-
fran arbetsmiljélagen, dven har ska samtliga
anstallda inkluderas i det forebyggande arbe-
tet. Det stéller krav pa bade arbetsgivare och
fackliga parter att dven varna om de anstallda
som helt saknar facklig anslutning eller som
valt att organisera sig hos fackliga organisat-
ioner som saknar lokal representation. Om det
saknas kollektivavtal eller lokal representation
ar det upp till arbetsgivaren att uppmuntra
enskilda anstallda att ta pa sig uppdraget att
representera de anstallda pa arbetsplatsen da
lagen dven staller krav pa dokumentation for
hur man har samverkat. Detta ska ske oavsett
om det finns fackliga parter eller ej.

Hur?

Till skillnad fran vilka som ska samverka fram-
gar det inte av lagen exakt hur denna samver-
kan ska ske. Det framgar dock av lagens forar-
beten att arbetet med aktiva atgarder i sin
helhet ska bedrivas i samverkan mellan ar-
betsgivaren och arbetstagarrepresentanter.
Saledes bor de lokala parterna forséka hitta
lampliga satt att samverka i dessa viktiga fra-
gor genom att sakerstalla att:

e samtliga anstallda omfattas

e allasom ingariarbetet har tillrack-
lig kunskap om jamstalldhet och lika
rattigheter och mojligheter

e arbetet med aktiva atgarder och
samverkan ar ett standigt pagaende
arbete (se tidigare avsnitt om meto-
der i arbetet med aktiva atgarder).

Checklista for samverkan

e Nar ska ni samverka?

o Vilka ska samverka?

e Vilka krav kan man stélla pa de
som ska samverka?

e Vilken information behover
man ha tillgang till?

e Eventuell tystnadsplikt

e Dokumentation om samver-
kan

e Intern kommunikation om mal
och syfte
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Ratten till information

a man i samverkansammanhang ofta

kartlagger och analyserar olika om-

standigheter som beror jamstalldhet
samt lika rattigheter och mojligheter som inte
lampar sig for vidare spridning (framst pa
grund av konkurrens eller integritetsskal) be-
hover parterna i arbetet enas om:

e vilken information som fackliga re-
presentanter ska ta del av

e vem som ska ta del av informat-
ionen

e vad som far respektive inte far spri-
das

For att kunna samverka om férebyggande och
framjande atgarder rekommenderas att fra-
gan hanteras redan pa ett tidigt stadium for
att arbetet med aktiva atgarder ska kunna
flyta pa obehindrat. Till att borja med géller
ratten till information endast de organisat-
ioner som arbetsgivaren har kollektivavtal
med vilket far ses som en grundférutsattning.
Vilken information den fackliga organisationen
ska fa ta del av framgar inte narmare av lag-
texten annat an att det ror sig om information
som behovs for att organisationen ska kunna
samverka i arbetet med de aktiva atgarderna.

Tips

Nar det inte foreligger behov av att ha
insyn i enskilda individers |6ner racker
det med att arbetsgivaren uppger l6ne-
spann istallet for enskilda [6neuppgifter
och/eller att skillnader i 16n redovisas
procentuellt eller indexerat istéllet for
aktuella [6neuppgifter.

Ur diskrimineringslagens 3 kap.

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetsta-
garorganisation som arbetsgivaren ar
bunden till av kollektivavtal med den in-
formation som behdvs for att organisat-
ionen ska kunna samverka i arbetet med
aktiva atgarder. Om informationen avser
uppgifter om 16n eller andra forhallan-
den som berdr en enskild arbetstagare,
galler reglerna om tystnadsplikt och ska-
destand i 21, 22 och 56 §§ lagen
(1976:580) om medbestammande i ar-
betslivet. | det allmdnnas verksamhet
galler i stallet 10 kap. 11-14 §§ och 12
kap. 2 § offentlighets- och sekretessla-
gen.

Det kan till exempel rora sig om tillbudsrap-
porter, anmalningar, handlingsplaner, rekryte-
ringspolicy, annonser, intervjufragor, tidigare
I6nekartlaggningar, arbetsvarderingar, [6nepo-
licy, lonekriterier, I6nestatistik.

Gallande uppgifter om loner eller andra for-
hallanden som berér enskilda arbetstagare,
galler reglerna om tystnadsplikt och skade-
stand i medbestimmandelagen. Saledes finns
har en potentiell risk for att arbetsgivarens in-
tresse av att hemlighalla vissa kansliga uppgif-
ter av integritets- eller konkurrensskal krockar
med de fackliga organisationernas behov av
att fa relevant och tillracklig information for
att pa ett andamalsenligt satt kunna foretrada
sina medlemmars och andra anstalldas intres-
sen. Av denna anledning rekommenderas att
parterna redan i ett inledande skede diskute-
rar igenom fragan om vilken information som
kan bli aktuellt att facken behdver och kan fa
tillgang till.

Ett jamstallt arbetsliv ¢ Almega — Unionen — Akademikerforbunden — Journalistforbundet



Diskussionsfragor géllande behovet av information

e Vilken information behdéver facken for att kunna samverka i arbetet med aktiva at-
garder pa ett andamalsenligt satt?

e Vilken information ar arbetsgivaren skyldig att lamna ut?

e Arparterna beredda att underteckna en sekretesséverenskommelse?

e Kan ett eventuellt informationsbehov l6sas pa annat satt?

Tia ngruppen/Humana har atta sma familjara behandlingsenheter samt stodbo-

enden for ungdomar, med fokus pa varje individs specifika behov. De tar emot placeringar, en-
ligt socialtjanstlagen och lag med sarskilda bestammelser om vard av unga fran hela landet.
Flera av enheterna tar emot ungdomar oavsett kdnsidentitet eller kdnsuttryck. Manga med
sjalvdestruktiva beteenden och kansloregleringsproblematik.

Motto: ”Alla har ratt till ett bra liv”

Vad: Tiangruppen/Humana ar hbtqg-certifierade och arbetar ur ett normkritiskt perspektiv som
tillerkanner varje individs lika varde oavsett kon, konsidentitet eller bakgrund. Malet har varit
att skapa en miljo dar alla kanner sig inkluderade och vilkomna och att skapa férutsattningar
for ett respektfullt bemoétande! Samtliga medarbetare (69st) har kunskap och insikt i de sju dis-
krimineringsgrunderna samt HBTQ-fragor. Hela personalstyrkan har genomgatt en ettarig certi-
fieringsprocess via RFSL dar de har tranats i ett normkritiskt tdnkande.

Hur: Varje manad skickar de ut ett vardegrundsbrev, ett material som pa olika satt berdr och
utmanar Humanas vardegrund till samtliga chefer med fragor att reflektera kring och diskutera
pa enhetsmoten med samtlig personal. Som stod pa moétena har man till exempel en kortlek
som ett verktyg for processen att framjande ledarskapet. Med dessa fragekort kan en grupp om
4-7 personer komma igang med fortroliga samtal om vad som gor tillvaron begriplig, hanterbar
och meningsfull. Det ar forunderligt att nagra fragekort kan vara sa effektiva i att skapa 6ppen-
het och nyfikenhet pa varandra och ett synliggérande av olika tankar och reflektioner. En enkel
forklaring ar att samtalet startar vid en fraga eller ett pastaende som star skrivet pa ett kort.
Det blir da lattare att betrakta och reflektera detta pastaende utan att det behéver kannas pri-
vat. Med en lagom stor grupp och en god introduktion och “spelordning”, sa kan den fungera
utmarkt for att komma in pa saval arbetslivets som livets mjuka fragor. Det blir ett otvunget
satt att fa upp vardegrund och meningsfragor “pa bordet”.

Ovrigt: P& Tiangruppen/Humana designade virdegrundsrepresentanterna fran samtliga en-
heter tillsammans med nagra ungdomar som referensgrupp, sin egen toalettskylt. Budskapet ar
tydligt — du far definiera dig som du vill.
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Dokumentera ert arbete med aktiva atgarder

Ur diskrimineringslagens 3 kap.

13 § En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler arbetstagare ska
under aret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgarder enligt 4-10 §§.

Dokumentationen ska innehalla:

7.

en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs i 2 och 3 §§ och som avser
de omraden som angesi5 §,

en redogorelse for de atgarder som vidtas och planeras enligt 6 och 7 §§,

en redovisning av resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 8-10 §§,

en redovisning av vilka I6nejusteringar och andra atgarder som behdver vidtas for att
atgarda forekommande I6neskillnader som har direkt eller indirekt samband med
kon,

en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran malsattningen att de I6nejuste-
ringar som behover vidtas ska genomforas sa snart som majligt och senast inom tre
ar,

en redovisning och utvardering av hur foregaende ars planerade atgarder har ge-
nomforts, och

en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 § fullgors.

14 § En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte mellan 10 och 24 arbetsta-

gare ska under aret skriftligen dokumentera arbetet med Ionekartlaggningen enligt 8-10 §§.

Dokumentationen ska innehalla:

1. de uppgifter som framgar av 13 § 3—6 och en redogorelse for hur samverkansskyldig-
heten enligt 11 § fullgors i fraga om arbetet med lonekartlaggningen.
Ytterligare en fraga att beakta ar att hela arbe- Av tabellen pa sidan 10 framgar hur doku-
tet med aktiva atgarder, inklusive en redog6- mentationskraven ser ut for arbetsgivare be-
relse for hur parterna har samverkat i fragan, roende pa hur manga anstallda som finns i f6-
behdver dokumenteras skriftligen. Av illustrat- retaget.
ionen nedan framgar vad som ska dokumente-

ras.
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Utbildning /
Kompetens-
utveckling

Rekrytering
och befordran

Bestammelser
och praxis om
I6ner och andra
anstallningsvillkor

Forena
arbete med
foraldraskap

Trakasserier
och sexuella
trakasserier

Arbets-
forhallanden

Jamn kons-
fordelning i
skilda typer
av arbete

Lonekart-
laggning
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Arbetsforhallanden

Psykosocial
arbetsmiljo

Fysisk
arbetsmiljo

Organisatorisk
arbetsmiljo

Liksom tidigare ska arbetsgivaren sakerstalla
att arbetsforhallandena lampar sig for an-
stallda oavsett kon, etnisk tillhérighet och re-
ligion eller annan trosuppfattning. | samband
med att diskrimineringslagen forstarktes om-
fattas aven resterande diskrimineringsgrunder
av arbetsgivarens skyldighet att arbeta fore-
byggande och framjande med arbetsférhallan-
den. Genom denna utvidgning narmar sig dis-
krimineringslagen arbetsmiljolagens krav pa
anpassningar utifran anstalldas olika forutsatt-
ningar. Begreppet arbetsférhallanden inbegri-
per allt som kan paverka arbetsmiljon for den
anstallde sa som arbetsledning, arbetsfordel-
ning, bemotande, organisatoriska fragor med

mera. Hit hor ocksa att undersoka om trakas-
serier eller sexuella trakasserier férekommer.
Syftet ar att se 6ver alla aspekter som paver-
kar arbetsmiljon men ocksa att sdkerstélla att
den kritiska granskningen som gors av arbets-
miljon gors med antidiskrimineringsglaségo-
nen pa och det utifran samtliga sju diskrimine-
ringsgrunder. For personer med funktionsned-
sattning finns dessutom ett krav pa att till-
ganglighetsanpassa arbetet och arbetsplatsen
savida det ar skaligt utifran kostnaden och
verksamheten. | modellen nedan ges nagra ex-
empel pa vad arbetsgivaren kan behdva un-
dersoka.
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Exempel pa vad som kan beh6va undersékas
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Bestammelser och praxis om Ioner och andra anstallningsvillkor

idigare krav pa jamstalldhetsplaner inne-

holl krav pa att arbetsgivare i samband

med l6nekartlaggningen och analysen
skulle se 6ver bestammelser och praxis om |6-
ner och andra anstéallningsvillkor for att sdker-
stalla att kvinnor eller man inte missgynnades
av nagon bestammelse eller praxis avseende
I6n, gratifikationer, féormaner, ersattningar el-
ler liknande. Det lagkravet finns fortfarande
kvar vilket vi ocksa aterkommer till under ru-
briken — Lonekartlaggning och analys, men
kravet har ocksa utvidgats till att sakerstalla
att ingen missgynnas genom nagon bestam-
melse eller praxis om loner eller andra anstall-
ningsvillkor av skdl som har samband med na-
gon diskrimineringsgrund.

Det innebar att arbetsgivare ska sakerstalla att
exempelvis:

e |6nekriterier

e |[b6nepolicy

e kollektivavtal

e rorliga ersattningar och bonusar

e pensionsférmaner

e anstallningsformaner (exempelvis
tjdnstebil)

inte missgynnar nagon av skil som har sam-
band med kon, kdnsoverskridande identitet el-
ler uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller an-
nan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
sexuell laggning eller alder.

Detta arbete genomférs i samverkan med
fackliga parter. Analysen har inte fokus pa en-
skilda individer utan endast pa att pa ett dver-
gripande plan sakerstélla att policyer, inrikt-
ningar, kollektivavtal och tillampningar inte le-
der till direkt eller indirekt diskriminering.

Notera att det enligt diskrimineringslagens be-
stdmmelser om aktiva atgarder ar arbetet
med att ur perspektivet lika rattigheter och
mojligheter kartlagga och analysera bestam-
melser och praxis om |6ner och andra anstall-
ningsvillkor som ska ske i samverkan, inte
sjalva framtagandet av exempelvis I6nepolicyn
eller 16nekriterierna.
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Rekrytering och befordran

ekrytering och befordran ar ett annat

omrade inom arbetsgivarens arbete

med aktiva atgarder. Det innebar bland
annat att arbetsgivaren ska arbeta for att alla
far likvardiga mojligheter att soka lediga jobb
oavsett diskrimineringsgrund. Nagon regelratt
kartlaggning av medarbetarna utifran diskrimi-
neringsgrunderna behover inte genomforas.
Arbetsgivaren ska i forsta hand underséka hur
rekrytering och befordran gar till. Alla som
uppfyller kravprofiler eller motsvarande ska
ges mojlighet att soka lediga tjanster samt ges
lika mojligheter till befordran. Det forutsatter

Anstallnings-

beslut

En arbetsgivare har friheten att bestimma om
de ska anstalla, vilka kriterier som ska uppstal-
las pa den lediga tjansten och vem som slutli-
gen ska anstallas. Dessa beslut kan dock ifra-
gasattas med stdd av diskrimineringslagen. En
arbetssokande eller en person som gor forfra-
gan om arbete far inte heller diskrimineras.

Kallelse
till intervju

dock att aven kravprofilen samt andra steg i
en rekryteringsprocess granskas ur ett diskri-
mineringsperspektiv. Inte minst géller det
ocksa att sdkerstalla att arbetsplatsen ar till-
ganglighetsanpassat for personer med olika
former av funktionsnedsattningar. Det ar yt-
terst fastighetsagaren som ansvarar for den
fysiska tillganglighetsanpassningen. En diskri-
minerande — eller vad som kan upplevas som
en diskriminerande situation kan uppsta i
samtliga steg i en rekryteringsprocess (se bil-
den nedan).

Rekryterings-

kanaler

Forfragan
om jobb

Sallnings-
férfarande

Det racker med att den diskriminerande fak-
torn exempelvis alder, kon eller etnicitet haft
betydelse for arbetsgivarens bedémning. En
arbetssokande som blivit diskriminerad kan bli
berattigad till diskrimineringsersattning.

Det férebyggande arbetet kan handla om att
analysera vilka riktlinjer och rutiner som finns
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for extern och intern rekrytering samt beford-
ran. Detta arbete gors med facket lokalt eller
andra arbetstagarrepresentanter. Det kan
bland annat handla om att se 6ver hur lediga
arbeten annonseras, hur annonser utformas
och hur intervjuer gar till. Arbetsgivaren kan
till exempel undersoéka och analysera foljande:

e Vilka rutiner och praxis finns for re-
krytering och befordran?

e Hur ser rekryteringspolicyn ut? Kan
den innebara att presumtiva s6-
kande utestangs?

e Finns omotiverade krav i platsan-
nonser nar det galler kompetens,
bakgrund eller utbildning?

e Vilken typ av kompetens kravs for
arbetsuppgiften (vid varje enskild
rekrytering)?

e Hur gick rekryteringen respektive
befordran till?

Kravprofilen

Nar det géller de aktiva atgarderna aligger det
arbetsgivaren att skapa forutsattningar for lika
rattigheter och mojligheter samt att ha en in-
kluderande rekryteringsprocess. En rekryte-
ringsprocess inleds vanligen med att arbetsgi-
varen analyserar behovet av rekrytering och
vilka kriterier som ska galla for den som ska
anstallas pa befattningen. Kravprofilen ar en
forutsattning for en framgangsrik rekrytering. |
kravprofilen ska de kriterier/krav som ska ligga
till grund for urvalet framga. Det kan handla
om krav pa utbildning, erfarenhet och person-

Kanaler for rekrytering och annonsens ut-
formning

Rekrytering kan ske pa manga olika satt, via
rekommendationer fran anstéllda, spontan-
ansokningar, Arbetsformedlingen och sociala
medier. En aktiv atgard kan vara att annonsera
i andra medier dn de som arbetsgivaren bru-

liga egenskaper. En aktiv atgard ur ett fram-
jandeperspektiv kan vara att analysera om
uppstallda krav verkligen ar relevanta for ar-
betets utférande och vilken innebdrd som
laggs i begreppen erfarenhet, personliga egen-
skaper och annan kompetens

Det galler
jobbet som
innesaljare

For att fa in nyanlanda pa arbetsmark-
naden utmanar Randstad arbetsgivarna
genom att stalla fragor om olika delar i
rekryteringsprocessen. Randstad vill fo-
kusera pa kompetensbaserad matchning
bade for dem med och utan utbildning.
Kunderna/arbetsgivarnas kravlistor ut-
manas vilket innebar att de ifragasatter
exempelvis krav pa sprakkunskaper och
korkort.

kar anvanda for att pa sa satt bredda rekryte-
ringsbasen. Utformningen av en annons ar vik-
tig och signalerar vilken policy som géller pa
arbetsplatsen. Det ar darfor viktigt att ga ige-
nom bade text och bild i annonsen i syfte att
alla som har ratt kompetens enligt uppstalld
kravprofil ska kdnna sig vdalkomna att sdka
tjansten.
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Urval

Ansvaret for urvalsprocessen ligger vanligen
hos den rekryterande chefen. Viktiga fragor
att stalla sig ar hur rutinerna ser ut. Har kan
det till exempel vara aktuellt att granska ruti-
nerna och se om de bor fortydligas och om en
annan person i foretaget kan vara ett stod i
detta arbete. Fragor att stalla sig i urvalsske-
det ar till exempel:

e om grovgallringen som gjorts for en
forsta intervju verkligen motsvarar
den uppstallda kravprofilen?

e har personer som faktiskt uppfyller
kravprofilen valts bort? Om sa ar
fallet ska det kunna motiveras av
skdl som inte har nagot samband
med nagon diskrimineringsgrund.

For att framja att urvalet sker utifran uppstalld
kravprofil har en del arbetsgivare borjat ar-
beta med anonymiserade ansékningshand-
lingar avseende alder, kon, namn eller lik-
nande. Om en arbetssdkande skulle valjas bort
av ett rekryteringsforetag eller headhunterfo-
retag pa ett satt som innebar diskriminering
omfattas ett sddant forfarande av diskrimine-
ringsforbudet och arbetsgivaren bor alltsa
kunna goras ansvarig i forhallande till en ar-
betssdokande. Det far sedan ankomma pa ar-
betsgivaren att i sin tur vanda sig till sin avtals-
part och soka ersattning.

Intervju

En intervju ar en tvavagskommunikation, dar
bada parter ska ge och ta information. En for-
utsattning for en bra intervju ar att alltid vara

Tester och kontroller

Det finns manga olika satt att préva den so-
kandes kunskaper och formagor. Tester och

palast och strukturera fragorna utifran krav-
profilen. Tank darfér igenom vilken informat-
ion som behdvs och vilken typ av fragor som
ar relevanta att stalla for tjansten. Ett satt i
det aktiva arbetet kan vara att ga igenom fra-
gorna och kritiskt analysera varfor de stalls.
Det finns i svensk ratt inget frageférbud men
de fragor som stélls kan indirekt eller direkt
visa vad fragestallaren &r ute efter. Stall alltid
samma fragor till alla sokande. En aktiv atgard
som namns i forarbetena till diskrimineringsla-
gen ar att arbetsgivare kan kalla fler arbetsso-
kande till intervjuer an vad som varit vanligt,
for att pa sa satt 6ka utsikterna att bredda va-
riationerna hos arbetsstyrkan.

De har
s6kandena
motsvarar bast
kvalifikationerna.

kontroller kan anvandas i syfte att fa en dju-
pare och mer heltdckande bild av den som so-
ker en tjanst. Det ar viktigt att kunskapstester,
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fardighetstester, personlighetstester med
mera ar objektivt utformade for att ge alla s6-
kanden lika mojligheter att genomféra dessa
tester. For vidare lasning i fragan har Diskrimi-
neringsombudsmannen (DO) tagit fram skrif-
ten — Hundra méjligheter att rekrytera utan
att diskriminera.

Det ar mojligt for arbetsgivare att begara hal-
sokontroll av den arbetssékande. Den kunskap
som inhdmtas pa detta satt kan vara tveeggad
eftersom huvudregeln ar att en persons funkt-
ionsnedsattning inte dr nagot som ska véagas in
vid bedémningen av om en person uppfyller
kraven for tjansten. Notera att arbetsgivaren
enligt diskrimineringslagen dven har en skyl-
dighet att vidta skaliga stod- och anpassnings-
atgarder for att en person med funktionsned-
sattning ska kunna hamna i en jamforbar situ-
ation som 6vriga arbetstagare utan funktions-
nedsattning.

Referenser

Referenser tas i slutet av urvalsprocessen, ef-
ter att arbetsgivaren forst har kontrollerat
med den s6kande till vem den kan ringa. Refe-
renser ar en viktig del av urvalsarbetet och ger
en bild av lampligheten for arbetet. En del i ar-
betet kan darfor vara att se dver rutinerna
som finns for referenstagning i bolaget.

e Vilka personer hos arbetsgivaren
ringer pa referenser?

e Vilka personer kontaktas? Ar det
den s6kandes chef, dverordnad el-
ler kollegor?

e Foljs faststallda rutiner i samband
med referenstagning?

e Vilka fragor stalls vid referenstag-
ningen?

De uppgifter som framkommer vid refe-
renstagning ska hanteras aktsamt och med
omddme. | bedémningen ar det mer helhets-
bilden som ar anvandbar dn enskilda de-

lar. Uppgifterna kan med fordel dokumenteras
for att kunna foljas upp. Handlingarna kan
emellertid inte sparas langre och for andra an-
damal 4n vad dataskyddslagen tillater.

Befordran

Nér det géller fragor kring befordran handlar
undersokningen om att ta reda pa mojliga hin-
der sett utifran de olika diskrimineringsgrun-
derna. Konkreta atgarder kan handla om att
erbjuda utbildning och annan kompetensut-
veckling for att framja majligheten till beford-
ran. Aven har kan det vara av intresse att ana-
lysera vad som laggs i begreppet kompetens
och hur olika meriter hos arbetssékande vard-
eras, hur den interna rekryteringen gar till och
vem som gor urvalet samt vilka som ar narva-
rande vid intervjun.
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Arbetsgivaren kan till exempel underséka och analysera foljande

e Behover vi 6ka kunskaperna géllande lika rattigheter och méjligheter hos alla som
deltar i rekryteringsprocessen?

e Hur ser rekryteringspolicyn ut? Kan den innebéra att vissa sokande utestangs?

e Vilka rutiner och praxis finns for rekrytering och befordran?

e Hur gick rekrytering respektive befordran till?

e Vilken typ av kompetens kravs for arbetsuppgiften (vid varje enskild rekrytering)?

e Finns omotiverade krav i platsannonser nar det galler kompetens, bakgrund eller er-
farenhet?

e Kan vi utforma annonsen och valja en mediekanal med fokus pa att bredda sprid-
ningen och dkade majligheter for olika grupper att se och soka de lediga tjansterna?

e Har vi sdkerstallt urvalsprocessen ur ett jamstéalldhets- och mangfaldsperspektiv?

\WSP r ett internationellt konsultbolag inom samhallsbyggnadssektorn med éver 42 000

medarbetare i 40 lander. Det svenska féretaget har cirka 4 000 anstallda fordelade pa 50-tal
kontor. Koncernen har sitt sate i Montreal i Kanada.

Motto: GOr ej corporate policies av det utan sakerstall att det ar ett satt att vara. Vi ar mang-
fald, och det skapar vi genom 6ppenhet och dialog.

Vad: Foretaget ser att det finns bade karriar- och affarsfordelarméjligheter med att driva
mangfaldsfragor. Eftersom bolaget vuxit valdigt snabb under de senaste aren har det funnits
en storre mojlighet att bredda personalsammansattningen. Man har bland annat genomfoért
kampanjen: "Opposites attract” for att fa in ett bredare rekryteringsunderlag, vilket varit en
stor framgang for foretaget. Under de senaste fyra aren har andelen kvinnor i den svenska led-
ningsgruppens sammansattning okat fran 22 till 43 procent. Bolaget har ocksa tagit hjalp SCB
for att fa statistik avseende etnisk bakgrund bland sina anstallda

Hur: Genom 6ppenhet och standig dialog kring mangfaldhetsfragorna forsdker bolaget fanga
upp det “omedvetna” agerandet. For att levandegora WSP:s varderingar har bolaget exempel-
vis tagit fram ett kortspel.

Ovrigt: Koncernledning i Montreal har utbildats i mangfaldsfragor och ansvariga VD:ar i re-
spektive lander har darefter haft ett krav pa att mangfald och jamstalldhet ska genomsyra
verksamheterna i respektive lander. | Sverige ingar dessa fragor som ett moment pa chefsut-
bildningarna.
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Utbildning och ovrig kompetensutveckling

rbetsgivaren ska undersdka och analy-
sera om det finns nagra risker eller hin-
der som gor att den utbildning och

kompetensutveckling som erbjuds i foéretaget
inte kommer alla medarbetare till del.

Enligt diskrimineringslagen kravs ingen kvanti-
tativ kartlaggning i forhallande till olika grup-
per forutom nar det galler kon. Detta for att
arbetsgivaren har att efterstrava en jamn
konsférdelning bade pa olika nivaer i organi-
sationen (vertikalt perspektiv) liksom inom

olika arbeten eller yrkeskategorier (horison-
tellt perspektiv). Riktmarket pa jamn konsfor-
delning ar att inget kon Overstiger 60 procent.
Aktuella atgarder kan i detta sammanhang
vara:

e utbildning

e arbetscirkulation

e arbetsutvidgning

e kompetensinventering

e systematiskt kompetensutvecklings-
arbete

e karridrutvecklingsplaner

Mojligheter att férena forvarvsarbete med foraldraskap

rbetsgivare ar skyldiga att underlatta
Af(‘jr arbetstagare att forena forvarvsar-

bete med foraldraskap. | forarbetena
till lagen betonas att det ar viktigt att en jam-
nare fordelning av foraldraledigheten mellan
kvinnor och man kommer till stand. Det kan
finnas ett behov att se 6ver den langsiktiga
personalplaneringen och arbetstiderna for att
underldtta kombinationen av férvarvsarbete
och foraldraskap for alla oavsett kon.

Undersokningen och analysen ska saledes go-
ras for att se hur verksamheten fungerar for
den som ar fordlder och om det finns behov av
atgarder for att underlatta att det gar att for-
ena foraldraskap och arbete. Finns det fak-
torer som forsvarar mojligheterna att ta an-
svar fér hem och barn? Det kan till exempel
handla om att inféra flextid om verksamheten
tillater detta. Andra maijliga atgarder kan vara
att ge foraldralediga mojligheten att halla kon-
takt med arbetsplatsen.

Regler for att mojliggora for foraldraledighet
finns ocksa i fordldraledighetslagen. |1 14 § for-
dldraledighetslagen anges att arbetstagarens
onskemal att forlagga arbetstiderna pa grund
av foraldraledighet pa deltid ska tillgodoses
om det inte medfor en pataglig storning i ar-
betsgivarens verksamhet.
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Arbetsgivaren kan till exempel underséka och analysera foljande:
e Finns det hinder for arbetstagare att vara foraldraledig eller varda barn?
e Har viriktlinjer for hur oplanerad korttidsfranvaro hanteras pa arbetsplatsen?
e Ardvertid ett krav pa arbetsplatsen, uttalat eller underférstatt?
e Finns det behov av flexibla arbetstider?
e Finns det mojligheter for arbetstagare att arbeta hemifran?
e Under vilka tider forldaggs personalmoéten?
e Finns rutiner for att halla kontakt med foéraldralediga under féraldraledigheten?

e Ingar alla foraldralediga i I6nerevisionen pa samma villkor som 6vriga anstallda pa
arbetsplatsen?

CG| ar ett globalt IT-tjansteféretag med cirka 70 000 medarbetare pa 400 kontor i 6ver 40
lander. Det svenska foretaget har ca 4 000 anstallda fordelade pa 27 orter.

Motto: Kvalité krdver bra team och blandade team ar ur detta avseende valdigt viktigt. Jam-
stalldhetsperspektiv leder helt enkelt till Ibnsamhet.

Vad: Bland annat interna natverk, Women of CGl. Detta omfattar alla anstallda kvinnor men ar
organiserat efter anstallningsort. Natverket arbetar mycket med att marknadsfora foretaget
mot kvinnliga studenter. "Det ger mycket pang for pengarna”.

Hur: Se inte detta som en isolerad HR-fraga. Det maste drivas av hela ledningen. Man maste
borja stada trappan uppifran. Det &r viktigt att se 6ver konsstrukturen i den egna ledningsgrup-
pen. Han berattar att de i den svenska ledningsgruppen har en 50/50-férdelning och att de i sin
successionsplanering alltid stravar efter att ha en manlig och en kvinnlig slutkandidat.

Ovrigt: En terkommande aktivitet &r en sommarkurs fér de anstélldas barn. Den kallas Young
Generation och innebar att barnen under lattsamma former far lara sig allt fran Officepaketet
till programmering. Detta gors bade for att vairna om medarbetarna och deras familjer men
dven for att skapa ett intresse av IT redan i unga ar.
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Forhindra trakasserier och sexuella trakasserier

om lagtexten ovan anger ska arbetsgiva-

ren ha riktlinjer och rutiner for verksam-

heten i syfte att forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier. Enligt
diskrimineringslagen ar det férbjudet for en
arbetsgivare att utsatta en arbetstagare for re-
pressalier, till exempel till foljd av en anmalan
om sexuella trakasserier. Vad som avses med
repressalier kan enligt lagens forarbeten skilja
sig at men gemensamt ar att de har drag av
bestraffningsatgarder.

Av riktlinjerna bor det framga att malsatt-
ningen ar att varken sexuella trakasserier eller
trakasserier som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna eller repressalier
ska forekomma. Denna sa kallade nolltolerans
aterfinns manga ganger atergiven i bolagets
uppforandekod eller motsvarande. Arbetsgiva-
ren bor regelbundet informera sina anstallda
om sina rutiner och vilka konsekvenserna av
trakasserier eller sexuella trakasserier kan bli.
Det ar vidare viktigt att chefer, arbetsledare
och fackliga foretradare har goda kunskaper
om lagen i detta avseende.

Ur diskrimineringslagens 3 kap. 6 §

Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och ruti-
ner for verksamheten i syfte att for-
hindra trakasserier, sexuella trakasserier
och sadana repressalier som avses i 2
kap. 18 §.

Arbetsgivaren ska folja upp och utvar-
dera de riktlinjer och rutiner som finns
enligt forsta stycket.

| rutinerna bor det framga eller klargoras:

e Hur arbetsgivaren ska agera om tra-
kasserier eller repressalier uppges
ha intraffat

e Vem den som anser sig trakasserad
ska vanda sig till hos arbetsgivaren

e Vem hos arbetsgivaren som ansva-
rar for att handelsen eller pastaen-
dena utreds

e Vad som hdnder om nagon bryter
mot arbetsgivarens policy, till exem-
pel en skriftlig erinran, uppsagning
eller avsked enligt LAS.

e Tydliga definitioner av trakasserier,
sexuella trakasserier och repressa-
lier

e Vad som inte tolereras och gdrna ge
exempel pa situationer och beteen-
den, sasom klotter med rasistiska
motiv eller sexistiskt innehall

Denna bestdammelse har ndra samband med
arbetsgivarens skyldighet att utreda och vidta
atgarder mot trakasserier i 2 kap. 3 § diskrimi-
neringslagen. Om arbetsgivaren inte skynd-
samt paborjar en utredning och vidtar skaliga
atgarder kan det medfora att arbetsgivaren
blir skyldig att betala diskrimineringsersatt-
ning. Arbetsgivarens utredningsansvar borjar
gélla nar arbetsgivaren far kinnedom om att
en anstalld uppfattar sig som trakasserad eller
sexuellt trakasserad.

CGlI - nolltolerans mot trakasserier och
"grabbighet”. Denna policy har tagits
fram i samverkan med fackklubbarna pa
foretaget.

Ett jamstallt arbetsliv ¢ Almega — Unionen — Akademikerforbunden — Journalistforbundet



Ur diskrimineringslagens 2 kap. 3 §
Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier

3 § Om en arbetsgivare far kinnedom om att en arbetstagare anser sig i samband med arbetet
ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av ndgon som utfor arbete eller fullgor
praktik hos arbetsgivaren, ar arbetsgivaren skyldig att utreda omstandigheterna kring de upp-
givna trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skéligen kan kravas for att
forhindra trakasserier i framtiden.

Skyldigheten galler ocksa i férhallande till den som fullgér praktik eller utfor arbete som inhyrd
eller inldanad arbetskraft.

Slutligen kravs att riktlinjer och rutiner féljs Nyckelord for hur en utredning ska hanteras
upp och utvarderas pa samma satt som o6vriga ar:

aktiva atgarder. e Skyndsamt

Det ar vidare tydligt att arbetsgivaren har en

] o S ) i e Objektivt
plikt att paminna om riktlinjer och rutiner sa
att de anstéllda ar inférstadda med vad som * Ingarepressalier
galler och vart de ska vanda sig for att anmala e Dialog

trakasserier eller sexuella trakasserier.
e Kunskapsbaserat

e Stod

e Sekretess
e Alla hors
o Atgirder

e Uppfoljning
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Checklista utredningsarbetet

Utredningsskyldigheten galler alla forhallan-
den som har samband med arbetet. Det ar en
vidstrackt skyldighet och galler dven handelser
agt rum mellan medarbetare utanfor arbets-
platsen eller arbetstid.

Notera att utredningsskyldigheten dven galler
i forhallande till den som fullgor praktik eller
utfor arbete som inhyrd eller inldnad arbets-

kraft.

Inled utredningen skyndsamt nar
den utsatt bekraftat att en han-
delse dgt rum eller anmalan inkom-
mit — dock ej krav pa att den skall
bli klar snabbt.

Personen som utreder ska vara obe-
roende och ha kunskap i fragorna.
Fortroende och tillit maste byggas
upp genom ett bra bemdétande och
tydlighet om att det inte laggs nagra
varderingar av det som beréattas in-
nan samtliga inblandade ar hérda.
Ldmna inledande och dven l6pande
information till anmalaren och in-
blandade vad som hander i utred-
ningen och nar den vantas bli klar.
Utsagor skall behandlas med stor
diskretion och inte spridas till andra
i onddan.

Att utreda innebar att arbetsgiva-
rens utredare skall tala med alla in-
blandade, se pa skriftligt bevis och
sjalv bilda sig en uppfattning om
vad som hant. Allt bor dokumente-
ras.

Atgirder som kan vidtas beror pa
vad som hant och vad som gar att

styrka. Det ar viktigt att syftet med
utredningen ar att fa stopp pa bete-
endet framover och inte nddvan-
digtvis att medarbetaren som utsatt
nagon skall sluta sin anstéllning. Det
ar viktigt att klargdra fér den som
utsatts att arbetsgivarens ansvar
inte ar att ge medarbetaren som ut-
satts upprattelse eller ersattning
utan det ar att se till att det inte
upprepas framover. Lampliga atgar-
der kan vara tillrattavisande genom
tillsagelser, skriftliga erinran, om-
placeringar, uppsagningar och i all-
varliga handelser av brottslig karak-
tar kan dven avsked bli aktuellt. Vil-
ken atgard som ar lamplig beror pa
omstdndigheterna i det enskilda fal-
let och bedomningen gors utifran
sedvanlig arbetsrattslig bedomning.

6. FOlj upp vidtagna atgarder for att se
om de haft tillracklig och avsedd ef-
fekt. Tala med den som anmalt han-
delsen for att forsdakra er om att det
oacceptabla beteendet upphort.
Dra slutsatser infor framtiden om
det forebyggande arbetet.

De anstallda pa WSP har en majlighet att
rapportera alla eventuella missférhallan-
den och diskrimineringssituationer ge-
nom en “"whistleblower-knapp” som gar
till koncernens juridiska avdelning i Ka-
nada.
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Jamn konsfordelning pa olika befattningar

Ur diskrimineringslagens 3 kap 7 §

7 § Arbetsgivaren ska genom utbildning, annan kompetensutveckling och andra lampliga atgar-
der framja en jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetsta-

gare och pa ledande positioner.

Arbetsgivaren ska f6lja upp och utvardera de atgarder som vidtas enligt forsta stycket.

rbetsgivaren ska genom utbildning,
Akompetensutveckling och andra lamp-

liga atgarder framja en jamn konsfor-
delning i skilda typer av arbeten, inom olika

kategorier av arbetstagare och pa ledande po-
sitioner.

Den undersokning och analys av verksam-
heten som arbetsgivaren gjort inom ramen for
arbetet med aktiva atgarder bor vara en na-
turlig utgangspunkt for att avgora vilka atgar-
der som kan vara lampliga i detta avseende.
Om undersodkningen visar att det rader en
ojamn konsfordelning pa ledande positioner
bor arbetsgivaren vidta fraimjande atgarder for
att astadkomma en forandring. Begreppet
jamn konsfordelning har som riktmarke att

inget kon ska 6verstiga 60 procent av medar-
betarna inom ett visst arbete.

Formuleringen ” i skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av arbetstagare” brukar i
andra sammanhang referera till att arbetsplat-
ser ar bade vertikalt och horisontellt segrege-
rade. Med vertikal segregering avses att kvin-
nor oftare ar representerade pa lagre nivaer i
en foretagshierarki det vill sdga har mindre an-
svarsfyllda befattningar och lagre I6ner. Hori-
sontell segregering avser istallet att man och
kvinnor ofta i samma foretag ar uppdelade pa
olika arbeten och avdelningar dven om kraven
i arbetet ar likvardiga. Arbetsgivaren ska folja
upp och utvardera de atgarder som vidtas.

”Jamstalldhet ar inget projekt. Det ar som tandborstning med barnen” - Par Fors, vd CGl
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Arbetsgivarens arbete med lonekartlaggning och analys av I6neskillnader

Ur diskrimineringslagens 3 kap.

8 § | syfte att upptéacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i |6n och andra anstéallnings-
villkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren varje ar kartldgga och analysera

bestammelser och praxis om l6ner och andra anstallningsvillkor som tillampas hos arbetsgiva-

ren, och

|6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller lik-

vardigt. Lag (2016:828)

9 § Arbetsgivaren ska analysera om forekommande I6neskillnader har direkt eller indirekt sam-
band med kon. Analysen ska sarskilt avse skillnader mellan

kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika,

en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta som likvardigt med sadant
arbete men inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat, och

en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte ar eller brukar anses vara kvinnodo-
minerat men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet bedémts vara lagre. Lag (2016:828).

10 § Ett arbete ar att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en samman-
tagen beddmning av de krav arbetet staller och dess natur kan anses ha lika varde som det
andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet staller ska géras med beaktande av kriterier
som kunskap och fardigheter samt ansvar och anstrangning. Vid bedémningen av arbetets na-
tur ska sarskilt arbetsforhallandena beaktas. Lag (2016:828).

Syftet med bestdammelserna om I6nekartlagg-
ning och analys ar att hos varje arbetsgivare
identifiera, atgarda och férhindra osakliga 16-
neskillnader som har samband med kon. Pa sa
satt ar lonekartlaggningsbestammelserna en
del av det forebyggande och framjande aktiva
atgardsarbetet. Genom att bedriva ett struktu-
rerat, systematiskt och kontinuerligt arbete
med kartlaggning och analys av I6neskillnader
ska en arbetsgivare aldrig behéva hamnai en
situation déar hen blir féremal for en utredning

om l6nediskriminering. Lagkravet om kartlagg-
ning avser enbart diskrimineringsgrunden kon.
Dock galler att arbetsgivaren maste sakerstalla
att bestdammelser och praxis om l6ner och
andra anstallningsvillkor inte missgynnar na-
gon av skal som har samband med nagon av
de sju diskrimineringsgrunderna, lds mer un-
der rubriken - Bestammelser och praxis om 16-
ner och andra anstallningsvillkor.
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Bestammelser och praxis om lI6ner och andra anstallningsvillkor

Syftet med att kartldgga och analysera
bestammelser och praxis om I6ner samt andra
anstallningsvillkor ar att sakerstalla att
I6nekriterier, [6nepolicy, bonussystem med
mera vare sig direkt eller indirekt
diskriminerar kvinnor eller man. Arbetsgivaren
maste i dialog med samverkande parter
granska och ifragasatta villkorspaverkande
faktorer och dess tillampning. Uppstallda

Lika arbeten

Med lika arbeten avses arbeten vars innehall
ar samma eller i det narmaste samma. Det be-
hover sdledes inte innebara att arbetsuppgif-
ternai alla delar ar identiska men i stora drag
anses vara lika. Hos de arbetsgivare dar det
finns en tydlig befattningsnomenklatur eller
annat strukturerat arbete med befattningstit-
lar, arbetsbeskrivningar och/ eller arbetsinne-
hall torde detta steg vara relativt enkelt att ut-
fora. | annat fall kravs en 6versyn over vilket
innehall de olika arbetena har hos arbetsgiva-

Likvardiga arbeten

Definitionen av likvardiga arbeten framgar av
3 kap 10 §. Dar stipuleras att det handlar om
en sammantagen bedémning av de krav som
ett arbete staller for att utreda och kunna sla
fast likvardighet med andra arbeten hos
samma arbetsgivare. Saledes kan det fore-
komma skillnader i de enskilda kraven men
nar hansyn tas till samtliga krav kan en situat-
ion uppsta dar till synes helt olika arbeten
anda anses vara likvardiga. | samma paragraf
regleras ocksa vilka kriterier som arbetsgivare
ska ta hansyn till i bedomningen av om vilka
arbeten som ar likvardiga. Det ror sig om:

e Kunskap och fardigheter
e Ansvar

e Anstrangning

e Arbetsforhallanden

I6nekriterier kan komma att indirekt
diskriminera kvinnor eller man varfor det ar

vikt analysera innebérden av dem.

&
Fallgrop: *

Lonekriteriet verkar neutralt men i sin
tilldmpning missgynnas sarskilt kvinnor.

ren for att kartldgga vilka arbeten som kan an-
ses vara lika. Syftet med detta steg ar att sa-
kerstélla att kvinnor eller man som utfor
samma arbete avldnas pa samma premisser
och har jambordiga mojligheter till lika 16n och
I6neutveckling.

(]
Fallgrop: *

Arbeten klumpas samman till lika arbe-
ten men innehallet i arbetet ar for olika

| det har sammanhanget kan det vara bra att
skilja mellan begreppen lonekartldggning och
arbetsvardering. En I6nekartlaggning och ar-
betet med den foljer av de krav som diskrimi-
neringslagen staller och innebar ett krav att
kartlagga och analysera I6neskillnader mellan
kvinnor och man hos en och samma arbetsgi-
vare. Det géller bade for lika, likvardiga men
ocksa hogre varderade kvinnodominerade ar-
beten men med lagre |6n &n andra arbeten
som inte ar kvinnodominerade. Hos mindre
arbetsgivare eller arbetsgivare med ett fatal
befattningar later sig det arbetet genomforas
relativt oproblematiskt. Men hos de arbetsgi-
vare som har ett stort antal befattningar att
halla reda p3, kan det ibland vara mer anda-
malsenligt att genomfora en regelratt arbets-
vardering for att uppfylla lagens krav. Det ska
dock tillaggas att en arbetsvardering inte ar
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ett lagkrav. Bilden nedan exemplifierar de kri- liga de fyra kriterierna ar hamtade ur arbets-

terier (kunskap och fardighet, ansvar, an- varderingsverktyget — Analys Lonelots som ti-
strangning, arbetsférhallanden) som ska ut- digare tillhandaholls av Diskrimineringsom-
gora hornstenarna i bedomningen av likvar- budsmannen.

diga arbeten enligt diskrimineringslagen 3 kap.
10 §. De faktorer som anvands for att fortyd-

Likvardiga
arbeten

Sammantagen
bedémning

Kunskap och

Anstréngning  fardigheter

e Krav pa
utbildning

e Krav pa

“anstréngning erfarenhet

e Krav pa
problemldsning

e Krav pa sociala
fardigheter
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.
Fallgrop:

Definitionen av kriteriet ansvar saknar
varderingen av ansvar for manniskor. Sa-
dan otillracklig definition leder till att
vissa kvinnodominerade yrken inte ges
samma chans att varderas pa lika villkor
som for 6vriga arbeten.

Hogre varderade kvinnodominerade arbeten
med lagre 16n an lagre varderade icke domine-
rade arbeten.

Arbetsgivare ska dven analysera de eventuella
I6neskillnader som finns mellan icke kvinnodo-

Analys av lonespridning

Vid sidan av att en analys av I6neskillnaderna
avseende lika och likvardiga arbeten ska ske,
kan arbetsgivare ocksa analysera skillnader i
I6nespridning och l6neutveckling. Det mot
bakgrund av att det ofta kan noteras att kvin-
nor och kvinnodominerade arbeten har en
samre loneutveckling &n man men ocksa en
mer sammanpressad l6nespridning an inom
mansdominerade arbeten eller arbeten med
en jamn konsférdelning. Om sa ar fallet beho-
ver arbetsgivaren stélla sig fragan vad som for-
anleder att kvinnor och/eller kvinnodomine-
rade arbeten tenderar att:

e halagre ingangsloner

e haen lagre median- eller medellon

e hasamre mojligheter att na de
hogsta [6nenivaerna sin befattning
(ofta uttryckt som 90:e percentilen)

e ilonerevisionerna fa ett lagre utfall
an man

minerade arbeten och kvinnodominerade ar-
beten som trots att de sistndmnda ar hogre
varderade dnda har lagre 16n.

&
Fallgrop: '*

Arbeten som avlonas for lagt eller for
hogt i forhallandet till hur dessa arbeten
varderas kan leda till exempelvis

e irritation och misstro mot ar-
betsgivarens lonebildning

e personalflykt

e omotiverat hoga I6nekostnader

'
Fallgrop: *

Arbetsgivaren kartlagger och/eller analy-
serar inte I6nespridningen.

| det fallet kommer arbetsgivaren inte
kunna upptacka att kvinnornas mojlig-
heter till Ioneutveckling ar sa pass lag att
det blir svart att

e attrahera
e utveckla

e behalla
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Analys av loneskillnader

Av lagtexten framgar att det inte récker att
kartligga. Aven en analys av det som fram-
kommit i kartlaggningen ar ndédvandig for att
slutligen vidta atgarder i de fall som det finns
behov av det. Analysarbetet ska omfatta samt-
liga steg

1. Bestammelser och praxis om Ioner
och andra anstallningsvillkor

Gallande bestammelser och praxis om
I6ner sa ar syftet att sakerstalla att inga
krav, bestammelser, kriterier, policy
med mera tillampas som direkt eller in-
direkt leder till I6nediskriminering. Det
steget ar inte begransat till enbart dis-
krimineringsgrunden koén sa som beskri-
vits under rubriken — Bestammelser och
praxis om léner och andra anstallnings-
villkor. Gallande diskrimineringsgrunden
kon ar dock kravet mer langtgaende ef-
tersom arbetsgivaren kan behova an-
vanda koénsuppdelad statistik for att sa-
kerstalla att bestammelser om l6ner
och andra anstéllningsvillkor ar kénsne-
utrala och tillampas pa ett likvardigt satt
for alla oavsett kon.

2. Lika arbeten

Gallande lika arbeten ska arbetsgivaren
analysera om loneskillnader mellan
kvinnor och man sakligt kan forklaras
med utgangspunkt i arbetsgivarens be-
stdmmelser om l6ner och andra anstall-
ningsvillkor. Det oavsett om det ar 16-
neskillnaden &r till kvinnornas eller
mannens nackdel.

3. Likvardiga arbeten

Gallande likvardiga arbeten ligger fokus
pa en analys av I6neldget pa gruppniva
snarare dn de enskilda individerna, dven
en om en analys pa individniva kan

komma att bli aktuell for att utreda om
forekommande skillnader i |6n ar sakligt
motiverade eller inte. Kravet pa analys
galler enbart for de fall dar de kvinno-
dominerade arbetena har lagre median-
eller medell6n an 6vriga arbeten. Det
vill sdiga mansdominerade arbeten eller
arbeten med en jamn konsfordelning.
Om 60 procent eller fler av arbetsta-
garna inom ett visst arbete ar eller bru-
kar vara kvinnor, ar arbetet i fraga att
betrakta som kvinnodominerat.

Hoégre varderade kvinnodomine-
rade arbeten med lagre I6n dn icke
kvinnodominerade arbeten som ar
lagre varderade

Arbetsgivaren ska utreda vad som ligger
till grund for de hogre varderade kvin-
nodominerade arbetens lagre genom-
snittsloner jamfort med mansdomine-
rade arbeten eller arbeten med en jamn
konsfordelning som varderats lagre.

Lonespridning

Har ligger fokus pa att utreda om léne-
utveckling och l6nespridning skiljer sig
mellan kvinnor och man som utfor lika
eller likvardiga arbeten.

Vidta
eventuella

atgérder

Kartlagga
loneskillnader]

Analysera
I6neskillnade:
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Aktiva atgarder — en sammanfattning — hur och vad ska goras

* Hogre varderade kvinnodominerade
arbeten med lagre I6n

** Galler enbart diskrimineringsgrunden kén
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FAQ om lonekartlaggning och analys

»w m Ou»mu M

: Vem ska gora en I6nekartlaggning?

: En I6nekartlaggning ska goras per juridisk person. Finns flera bolag inom en koncern ska alltsa en

I6nekartlaggning per juridisk person goras. Har foretaget fler an 10 anstallda ska arbetet dokumen-
teras.

: Vilka anstéllda ska inga?

: Alla. Aven visstidsanstéllda, sdsongsanstéllda osv ingér. Den enda som exkluderas &r VD och med-

arbetare vars loner satts av styrelsen.

: Finns det ndgon deadline for nar I6nekartlaggningen och analysen ska vara gjord?
: Nej, men den ska goras arligen.
: Behover jag lamna over alla anstalldas I6ner i samverkansgruppen?

: Nej, det finns ingen generell rattighet for de fackliga samverkansparterna att ta del av alla anstall-

das léner, men arbetsgivaren ska delge samverkansgruppen tillrdckligt med information sa att man
kan féra en meningsfull diskussion om eventuella |6neskillnader och vad férklaringen till dessa ar.

: Vilket [l6nematt ska jag anvanda i l6nejamforelserna?

: Det viktiga ar att underlatta I6nejamforelserna mellan samtliga anstallda hos arbetsgivaren, re-

kommenderas att samma I6nematt anvands. Darfor rekommenderas att eventuella timloner rak-
nas om till manadsloner.

: Vad gor jag om det bara finns en person, eller om ett arbete bara innehaller kvinnor/man, nér jag

ska analysera loner for lika arbeten?

: | sddana situationer finns ingen av motsatt kdn att jamfora mot och nagon jamforelse ar darfor

inte mojlig. Men glom inte bort att dessa grupper eller arbeten kan bli aktuella for jamforelser i
steget med att jamfora likvardiga arbeten

: Hur hanterar jag momentet att jamfora I6ner mellan likvardiga arbeten om jag bara har kvinnodo-

minerade, eller inga kvinnodominerade, grupper?

: Da kravs ingen vidare analys i momentet likvardiga arbeten, men notera att en analys ska goras av

I6neskillnader inom respektive arbete

: Ska jag i ndgot steg i arbetet med I6nekartlaggning jamfora foretagets I6ner med marknadsloner

inom liknande roller for andra arbetsgivare?

: Nej, lonekartlaggningsarbetet galler bara sett till féretagets |I6ner. Daremot kan marknadslonesta-

tistik i vissa fall vara en anledning till att en viss grupp hos er ar for lagt eller for hogt avionad.

: Vad har DO for roll i arbetet med I6nekartlaggning och analys?

: DO kan viélja att granska ditt foretags arbete med l6nekartlaggning och analys. | sa fall kan DO

komma med synpunkter pa det genomforda arbetet, vilka foretaget da behdver ta hansyn till och
genomfora eventuella kompletteringar. Horsammas inte DO:s synpunkter alls, kan i sista fall vite
bli aktuellt.
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Ordlista

Aktiva atgarder

Arbetsvardering

Bestammelser och praxis om
[6ner

Direkt diskriminering

Diskriminering

Diskrimineringsersattning

Funktionshinder

Forebyggande och framjande atgarder mot diskriminering.

Metod for att bedéma och vardera olika befattningars strategiska
betydelse hos arbetsgivaren

Innefattar bland annat kriterier for I6nesattning, formaner, tjanste-
bilar, bostadsférméaner, reseférmaner med mera. Aven bonussy-
stem eller andra rorliga ersattningar omfattas liksom policydoku-
ment och kollektivavtal.

Att ndgon missgynnas genom att behandlas samre an nagon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar
situation, om missgynnandet har samband med nagon diskrimine-
ringsgrund.

En férenklad beskrivning av diskriminering enligt diskrimineringsla-
gen ar att nagon missgynnas eller krdanks och att missgynnandet el-
ler krankningen har samband med nagon av de sju diskriminerings-
grunderna. Diskriminering kan vara direkt eller indirekt. Aven bris-

tande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och instrukt-
ioner att diskriminera ar former av diskriminering.

Diskrimineringsersattning ar form av skadestand som introducera-
des nar diskrimineringslagen tradde i kraft ar 2009. Arbetsgivare
som falls for diskriminering kan domas till att betala diskrimine-
ringsersattning. Ersattningsnivaerna ska vara tillrackligt hoga for
att avskracka arbetsgivaren (och andra) att upprepa den diskrimi-
nerande handlingen samt erbjuda en kompensation for den skada
som individen lidit.

Funktionshinder beskriver den begransning en funktionsnedsatt-
ning innebar for en person i relation till omgivningen. Ett funkt-
ionshinder uppstar darmed i motet mellan ménniska och miljo. Det
kan handla om allt fran héga trosklar till attityder. Det ar alltsa mil-
jon och omgivningen som ar funktionshindrande. Fran den 1 janu-
ari 2015 ersatte begreppet funktionsnedsattning begreppet funkt-
ionshinder i diskrimineringslagen.
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Funktionsnedsattning

Funktionsvariationer

Indirekt diskriminering

Jamlikhet

Jamstalldhet

Jamstalldhetsplan

Krdankande sarbehandling

Med funktionsnedsattning menas varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga begransningar av en persons funktionsférmaga
som till féljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodseln, har
uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta. Tillfalliga begrans-
ningar av en persons funktionsformaga ar inte en funktionsned-
sattning i diskrimineringslagens mening. Funktionsnedsattning in-
nebar en nedsattning av fysisk, psykisk eller intellektuell funktions-
formaga. Det ar alltsa nagot som en person har, inte nagot som en
person ar.

Ordet funktionsvariation betonar att alla manniskor har olika satt
att fungera fysiskt och mentalt. Att alla ménniskor skiljer sig at ar
pa samma gang nagot som binder dem samman, oavsett om de har
en funktionsnedsattning. Ord som funktionsnedsattning kan upp-
fattas som varderande och att de antyder avsteg fran det 6nsk-
varda och normala, vilket kan undvikas genom att bendmna allt
som funktionsvariationer. Ordet anvands ofta i avdramatiserande
och utjdmnande syfte. Kritik har riktats mot det 6kande bruket att
byta ut ordet funktionsnedsattning mot funktionsvariation da det
riskerar att forminska de hinder och behov som finns.

Att ndgon missgynnas genom tillampning av en bestammelse, ett
kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men
som kan komma att sarskilt missgynna personer av skal som har
samband med nagon av diskrimineringsgrunderna, savida inte be-
stammelsen, kriteriet eller forfaringssattet har ett berattigat syfte
och de medel som anvands ar lampliga och nédvandiga for att
uppna syftet.

Strdvan att uppna lika rattigheter och méjligheter for alla individer.

Strévan att uppna lika rattigheter och majligheter oavsett kon

Tidigare krav pa planmadssiga (skriftliga) aktiva atgarder for att
uppna lika mojligheter och rattigheter for kvinnor och man. Lagkra-
vet har ersatts och numera finns istdllet ett dokumentationskrav
gallande arbetet med aktiva atgarder for samtliga sju diskrimine-
ringsgrunder.

Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krén-
kande satt, och som kan leda till ohalsa eller att dessa stalls utanfor
arbetsplatsens gemenskap.
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Kvinnodominerade arbeten

Kvotering

Konsoverskridande identitet

eller uttryck

Lika arbete

Likvardiga arbeten

Missgynnande

Mangfald

Om 60 procent eller fler av arbetstagarna inom ett visst arbete el-
ler viss kategori av arbetstagare ar eller brukar vara kvinnor, ar ar-
betet i fraga att klassificera som kvinnodominerat.

Kvotering ar en sarbehandling som innebar att en andel av plat-
serna i en beslutande forsamling eller pa en utbildning, reserveras
for en speciell grupp. Kvotering ar inte tillaten i samband med re-
krytering enligt diskrimineringslagen.

Att ndgon inte definierar sig som kvinna eller man eller genom sin
kladsel (eller pa annat) satt ger uttryck for att tillhéra ett annat kon
an det som registrerats for hen vid fodelsen. Begreppen omfattar
dels en persons mentala eller sjalvupplevda konsbild, dels hur na-
gon uttrycker det som kan kallas personens sociala kon, till exem-
pel genom klader, kroppssprak, smink eller frisyr.

Med lika arbeten avses arbeten som till sitt innehall &r lika eller
narmast lika.

Med likvardiga arbeten avses arbeten som till sitt innehall kan vara
olika men som efter en sammantagen bedémning av de krav som
arbetet staller gallande kunskap/fardigheter, ansvar, anstrangning
samt arbetsforhallanden, anda kan anses vara likvardiga med
varandra.

Diskriminering innebar att nagon missgynnas eller kranks. Missgyn-
nande kan till exempel yttra sig genom att inte bli kallad pa inter-
vju, fa sin provanstallning avslutad eller erhalla lagre 16n. Missgyn-
nandet maste ha ett samband med nagon av de sju diskrimine-
ringsgrunderna for att det ska vara fragan om diskriminering i juri-
disk bemarkelse.

Mangfald innebar att alla har samma rattigheter och mojligheter
och ska behandlas likvardigt oavsett kon, kdnsidentitet och kdnsut-
tryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsformaga, sexuell laggning, alder och socioekonomisk bak-
grund. Arbetet for mangfald innebar att all diskriminering ska mot-
verkas och att lika rattigheter och majligheter ska framjas.

Mangfald uppnas nar faktiska och inte forvantade olikheter ses
som en tillgang.
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Mangfaldsplan

Osakliga loneskillnader

Positiv sarbehandling

Sakliga motiveringar

| tidigare lagar mot diskriminering fanns ocksa vissa krav géllande
arbete med aktiva atgarder kopplade till etnisk tillhorighet och re-
ligion eller annan trosuppfattning. Dessa atgarder brukade ofta do-
kumenteras i en sa kallad mangfaldsplan for att sarskiljas fran de
aktiva atgarderna géllande kon som dokumenterades i en jam-
stalldhetsplan. Med tiden har dock gransdragningen mellan be-
greppen suddats ut.

Begreppet osakliga I6neskillnader syftar pa I6neskillnader som har
konstaterats i en lonekartlaggning och analys av l6neskillnad och
som inte kan forklaras med arbetsgivarens egna bestammelser och
praxis om l6ner och andra anstéllningsvillkor. Utgangspunkten ar
da att I6neskillnaden inte sakligt kan motiveras och darfor anses
vara osaklig.

Enligt diskrimineringslagen kan det vara tilldtet att under vissa for-
utsattningar tillampa positiv sdrbehandling i arbetslivet, men end-
ast med héansyn till kon. Det innebér att det kan vara tillatet for en
arbetsgivare att vid beslut om anstallning ge foretrade for perso-
ner ur det underrepresenterade kdnet, om det till exempel finns
farre kvinnor dn man i ett visst arbete. P4 motsvarande satt kan
det vara tillatet for en arbetsgivare att ge foretrade till personer ur
ett underrepresenterat kon vid till exempel beslut om kompetens-
utveckling eller befordran. Sarbehandlingen far dock aldrig handla
om I6n eller andra anstallningsvillkor.

En forutsattning for att positiv sdrbehandling ska vara tilldten ar att
arbetsgivaren bedriver ett systematiskt arbete som har till syfte att
framja jamstalldheten samt att nedanstdaende omstandigheter re-
spekteras:

Positiv sdrbehandling kan anvandas nar tva personer har lika eller
nastan lika meriter. Om det finns en pataglig skillnad mellan tva
personers kvalifikationer ar positiv sdrbehandling inte tillaten.

Positiv sdrbehandling far inte innebéara att en persons kén ar auto-
matiskt eller ovillkorligt avgérande. En objektiv helhetsbedomning
ska goras av till exempel en arbetssdkandes alla meriter.

Sarbehandlingen ska sta i proportion till atgdrdens andamal.

Motiveringar, forklaringar till I6neskillnader, anstéllningsbeslut el-
ler liknande som ar objektiva i bemarkelsen, leder inte till varken
direkt eller indirekt diskriminering.
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Sexuella trakasserier Sexuella trakasserier ar ett upptradande av sexuell natur som kran-
ker nagons vardighet.

Systematiskt arbetsmiljoar- Arbetsgivarens arbete med att undersoéka, genomféra och félja upp
bete verksamheten pa ett sadant satt att ohalsa och olycksfall i arbetet
forebyggs och en tillfredsstéllande arbetsmiljé uppnas

Trakasserier Trakasserier ar ett agerande som kranker nagons vardighet och
som har samband med en eller flera av de sju diskrimineringsgrun-
derna. Det kan handla om kommentarer, gester eller utfrysning.
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aLmecda

Ett jamstallt arbetsliv

Almega, Unionen och Akademikerforbunden ut-
vecklar tillsammans framtidens kollektivavtal dar
ett av fokusomradena ar ett jamstallt arbetsliv.
Tillsammans har vi arbetat fram en vagledning for
hur arbetsgivare och lokalfackliga organisationer
kan arbeta for lika rattigheter och mojligheter i ar-
betslivet.

Framtidens kollektivavtal

Almega, Unionen, Svenska Journalistforbundet
och Akademikerforbunden utvecklar tillsammans
framtidens kollektivavtal dar ett av fokusomra-
dena ar lonebildning och stod till den lokala lone-
processen. Tillsammans har vi arbetat fram denna
vagledning for hur arbetsgivare och lokalfackliga
organisationer kan arbeta for att fa till en bra lokal
loneprocess.

@ FORBUNDEN .

JOURNALIST
FORBUNDET



