Jamstéalldhet pa
arpetsplatsen’’




En jamstalld arbetsplats handlar inte enbart
om grundlaggande respekt for kvinnors
och méans lika varde. Det handlar ocksa om
att arbetsplatsen och arbetsmiljon ska
utformas sa att de fungerar bra for alla.
FOr Sveriges Ingenjorer ar det sjalvklart att
saval karriarutveckling som I6nesattning
ska baseras pa kompetens och prestation
och vara oberoende av kon.

Sveriges Ingenjdrer anser ocksa att bade
kvinnliga och manliga ingenjorer ska kunna
ta ett aktivt foraldraansvar samtidigt med
sitt yrkesarbete.

Diskrimineringslagen forbjuder bland
annat konsdiskriminering och anger vilka
pafdljder som kan drabba den arbetsgivare
som bryter mot lagen. Diskrimineringslagen
innehaller &ven krav pa att arbetsgivaren |
samrad med er som ar fértroendevalda,
aktivt ska framja jamstalldheten.



Din roll som fértroendevald
Arbetsgivaren ska samverka med
arbetstagarna om aktiva atgarder for

att framja jamstalldhet. Samverkan syftar
sérskilt till att skapa lika maojligheter till
[6neutveckling for man och kvinnor.
Samverkan ska ocksa innefatta fragor
om arbetsforhallanden saval som kart-
laggning och analys av I&nestrukturen
pa arbetsplatsen. Samverkansansvaret
géller ocksé vid upprattande av jamstalld-
hetsplan och handlingsplan.

Det finns dock ingen skyldighet f6r
arbetsgivaren att komma éverens med
arbetstagarsidan under samverkan.
Vid oenighet bestdmmer darfor arbets-
givaren hur arbetet ska genomféras.

Det ar viktigt att du 6vervakar arbetsgiva-
rens jamstalldhetsarbete. Arbetsgivaren
ar ansvarig for att bedriva ett jamstalld-
hetsarbete efter de normer som finns.
Ditt ansvar &r att tillvarata medlemmarnas
intressen och patala om jamstalldheten
blir eftersatt.
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Informationsskyldighet och
tystnadsplikt

Vid Idnekartlaggning, analys och uppréat-
tande av handlingsplan fér jamstéllda Iéner
ar arbetsgivaren skyldig att Iamna den
information som arbetstagarsidan behdver
for att samverkan ska bli meningsfull.

Arbetsgivarens informationsskyldighet
géller endast om det finns en kollektiv-
avtalsbunden arbetstagarorganisation
péa arbetsplatsen. Organisationen har
dock inte ndgon generell rétt att f& infor-
mation om enskildas I6ner, aven om det

i vissa fall kan bli fraga om att lamna ut
sadan information. En férutsattning ar att
organisationen behdver informationen
for att samverkan ska bli meningsfull.

Det ar framst vid jamforelser mellan kvin-
nor och man inom samma grupp, det vill
séga med arbeten som ar att betrakta
som lika, som ratt till information om
enskilda |&ner aktualiseras. Vid jamforelser
mellan grupper med likvardigt arbete ar
det oftast inte nédvandigt. Informations-
skyldigheten &r inte begransad till att en-
dast avse uppgifter om den avtalsbundna
organisationens medlemmar.

Informationsskyldigheten kan avse
uppgifter om 16n eller andra forhallanden
som berdr en enskild arbetstagare.
Arbetsgivaren kan begdara tystnadsplikt
enligt reglerna som finns i Medbestam-
mandelagen. For offentliga arbetsgivare
regleras tystnadsplikt i samband med
fackliga férhandlingar i sekretesslagen.
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Aktiva atgarder fran arbetsgivarens
sida enligt diskrimineringslagen

De aktiva atgarderna innebar enligt
diskrimineringslagen att:

> se till att arbetsforhéllandena i rimlig
utstréackning lampar sig for arbetstagare
av bada koénen

> underlatta for bade kvinnor och méan
att forena forvarvsarbete och foraldraskap

> férebygga och férhindra sexuella tra-
kasserier och trakasserier pa grund
av kon pa arbetsplatsen

> genom utbildning och kompetensut-
veckling framja en jamn kénsférdelning
i skilda typer av arbete

> verka for att lediga anstéliningar sdks av
bade kvinnor och man i allmanhet och av
det eventuellt underrepresenterade konet
i synnerhet

> vart tredje ar kartlagga och analysera
[6neskillnader mellan kvinnor och méan och,
om arbetsgivaren har minst 25 arbets-
tagare, uppratta en handlingsplan fér
jamstallda I6ner (se nedan)

> forse kollektivavtalsbunden arbetstagar-
organisation med den information som
behdvs fér att samverkan ska kunna ske
néar det géller I6nekartlaggning och upp-
rattande av handlingsplan

> vart tredje ar uppratta en plan for jam-
stélldhetsarbetet (galler arbetsgivare som
sysselsatter minst 25 arbetstagare).

Nagra konkreta exempel pa
atgarder som framjar jamstalldheten

Har folier nagra exempel pa hur ni i
lokalavdelningen och arbetsgivaren
kan framja jamstalldheten och kon-
kretisera de aktiva atgarderna enligt
diskrimineringslagen;

> Pa olika satt uppmuntra och underlétta
for anstéllda av bada konen att ta ut
foréldraledighet. Exempelvis via en eko-
nomisk utfylinad av féraldrapenningen och
genom att ha planeringssamtal bade infor
ledigheten och vid atergangen till arbetet.
Mojlighet till kontakt med arbetsplatsen
under foraldraledigheten ar ocksa viktigt.

> Anpassa arbetstider sé att de anstallda
hinner lamna/hamta barn.

> Inte forlagga konferenser och dylikt till
skolavslutningsdagar eller skollov.

> En god arbetsmiljo for bade kvinnor och
man. Kontorsmdbler och annan utrustning
som ar anpassade for bada konen.

> Utforma platsannonser sa att personer
av bada konen uppmuntras att stka
lediga tjianster.

> Kompetensutveckling i syfte att uppna
en jamn konsférdelning i chefsbefattningar.

> Karriarplanering och till exempel men-
torsprogram for bade mén och kvinnor.

> Tydlig policy mot sexuella trakasserier
och trakasserier pa grund av kon.

> En valkand och spridd handlingsplan
att félja om trakasserier anda skulle
férekomma.



Vad gor du nér det inte fungerar?

| arbetsgivarens skyldigheter att vidta akti-
va atgéarder for att framja jamstalldhet ingar
arbetet med I6nekartlaggningen, analysen
och uppréttandet av en handlingsplan och
en jamstalldhetsplan. Arbetet omfattas
darmed av diskrimineringsombudsman-
nens tillsyn.

Om arbetsgivaren inte fullfdljer sina skyl-
digheter kan lokalavdelningen for Sveriges
Ingenjorer i ett forsta steg ta initiativ till

en forhandling med arbetsgivaren. Vid
forhandlingen kan lokalavdelningen pétala
de brister som finns och begéra att ett
aktivt jamstalldhetsarbete kommer igang
(till exempel med att uppratta en jamstalld-
hetsplan eller att géra en l6nekartlaggning
och analys).

Om arbetsgivaren fortsatter att vara passiv
kan det ytterst leda till att arbetsgivaren
férelaggs vid vite att fullgdra sina skydig-
heter. Diskrimineringsombudsmannen eller
Sveriges Ingenjorer kan da driva arendet till
namnden mot diskriminering.

Om sé &r fallet s& kontakta Jouren pa
08-613 80 01 séa kan vi diskutera hur vi
bor ga till vaga.




Jamstalldhetsplan

Jamstalldhetsplan ska vart tredje ar upp-
rattas av arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte 25 eller fler
arbetstagare.

Planen ska innehalla en dversikt dver de
aktiva atgarder rérande arbetsforhallan-
den som behdvs péa arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa atgarder
som arbetsgivaren avser att paborja eller
genomfora under det kommande aret.

| efterfoljande ars plan ska sedan redo-
visas hur de planerade atgarderna har
genomforts.

Aven vid arbetet med jamstalldhetsplan
ska samverkan med arbetstagarsidan
ske! Jamstalldhetsplanen ska innehélla
en redovisning av handlingsplanen for
jamstallda loner. Det gér ocksé bra att
bifoga hela handlingsplanen som en bilaga
till jamstalldhetsplanen.

Beskrivning av nulaget, exempelvis:

> antal kvinnor och méan i olika befattning-
ar och pé skilda nivaer

> arbetstiderna och skillnader i arbetstids-
uttag mellan kvinnor och man

> skillnader i sjukfranvaro och arbets-
skador mellan kvinnor och man

> hur féraldraledighet utnyttjas

> i vilken man kvinnor och méan omfattas
av kompetensutveckling/utbildning

> den fysiska arbetsmiljon (ev maskiner,
skyddsutrustning, lyfthjalpmedel m m)

> den psykiska arbetsmiljon (stress,
arbetsbelastning, kontakter med kunder,
jargong/sprakbruk mm)

Darpa kan en beskrivning folja av malen
for féretagens aktiva jamstalldhetsarbete
avseende arbetsforhallanden. Dar forhall-
andena inte redan ar jamstallda bor
planerade aktiviteter, ansvarig person och
tidpunkt for atgarder anges.

Exempel pa atgarder i jamstalld-
hetsplan enligt diskrimineringslagen

> fysisk och psykisk arbetsmiljo

> mdjligheter att férena arbete och
foraldraskap

> aktiviteter for att motverka sexuella
trakasserier/trakasserier pa grund av kon

> atgéarder for att utveckla medarbetarna,
till exempel for att fa fler kvinnor pa
mansdominerade omréden och nivaer

> verka for att bade kvinnor och man
sOker lediga arbeten

> locka personer av underrepresenterat
kon vid nyrekrytering.

| planen bor atgarderna/malen goras
sé konkreta och matbara som mojligt.

Malen fran foregéende ars jamstéalldhets-
plan ska aven foljas upp. Resultatet av
uppsatta méal och atgarder ska sedan
redovisas i efterfoljande plan.






L Onekartlaggning och analys

Alla arbetsgivare ar ansvariga att férsoka
upptacka, atgéarda och forhindra osakliga
|6neskillnader mellan kvinnor och man.
Genom skyldigheten att vart tredje ar
kartlagga och analysera Idnerna och andra
anstaliningsvillkor péa foretaget kan diskri-
minerande skillnader mellan kvinnor och
man upptackas och atgardas.

Arbetsgivaren ska beddma om de I6ne-
skillnader som finns har direkt eller indirekt
samband med kén. Beddmningen ska sar-
skilt avse skillnader:

> Mellan kvinnor och man som utfor ar-
bete som ar att betrakta som lika

> Mellan grupp med arbetstagare som
utfér kvinnodominerat arbete (d v s arbete
som till mer an 60% utférs av kvinnor) och
grupp med arbetstagare som utfor arbete
som ar likvardigt med sadant arbete men
som inte anses kvinnodominerat.

Det ar meningen att kartlaggningen ska
omfatta alla slags I16neformaner, det vill
saga aven tjanstebil, reseformaner, bonus-
system etc. Aven om I6ne- och férmans-
bestammelserna &ar kdnsneutralt skrivna,
ar det viktigt att titta p& hur de tillampas.
Samtliga anstallda, oavsett anstalinings-
form, bér ingé i kartldggningen.

Vad ar likvardigt arbete?

Med likvardigt arbete menas enligt lagen
ett arbete som, efter en samlad beddm-
ning av de krav arbetet stéller och arbetets
natur, kan anses ha lika varde i jamforelse
med ett annat arbete. Beddmningen ska
goras utifran krav pa kunskap, fardigheter,
ansvar och anstrangning. Vid beddmning-
en av arbetets natur ska aven arbetsforhal-
landena beaktas.

Det &r sjélva tjansten, inte den individ som
utfér arbetet, som ar det centrala i begrep-

pet likvardigt arbete. Respektive arbets-
tagares skicklighet och prestation ska
séledes inte vagas in i beddmningen om
ett arbete ar att anse som likvardigt med
ett annat. Skillnader i arbetsprestationer
spelar givetvis roll for I16nen men kommer
in vid ett senare skede av analysen.

Sa genomfors en I6nekartlaggning

Lagen kraver inte att arbetsgivaren vid
I6nekartlaggning anvander sig av en
specifik varderingsmetod. Det vasentliga
ar att arbetsgivaren gor en strukturerad
genomgang av allas arbeten och belyser
alla viktiga krav i arbetet och jamfor denna
genomgang med den aktuella I6nestruk-
turen. | praktiken krévs dock oftast nagon
form av arbetsvardering for att géra en
ordentlig I6bnekartlaggning.

Lonekartlaggningen ska omfatta alla an-
stallda pa arbetsplatsen, oavsett anstall-
ningsform eller facklig tillhérighet. Kartlagg-
ningen ar alltsd inte begransad till att avse
Sveriges Ingenjorers medlemmar.

Manga arbetsgivare genomfor I6nekart-
laggning enligt lagens krav, andra inte.
Ofta beror detta pa antingen tidsbrist,
ointresse eller att det saknas kunskap hur
de ska genomféras. Som fértroendeman
har du en viktig roll att bevaka och patala
om osakliga léneskillnader uppstér och att
uppmarksamma om lénekartlaggning inte
gors. Oavsett om arbetsgivaren genomfér
I6nekartlaggning eller inte s& &r det bra om
aven lokalavdelningen analyserar 16ne-
strukturen ur ett jamstélldhetsperspektiv.

Pa storre arbetsplatser blir en obalans ofta
|attare att pavisa, eftersom ett stdrre statis-
tiskt underlag finns. P& mindre arbetsplats-
er far ni i lokalavdelningen l6sa problemet
framst i en dialog med arbetsgivaren.




Handlingsplan for jamstéllda I6ner

Arbetsgivare som vid senaste arsskiftet
sysselsatte 25 eller fler arbetstagare ska
vart tredje ar uppratta en handlingsplan for
jamstallda I6ner. | planen ska arbetsgivaren
redovisa resultatet av I6nekartlaggningen
och analysen samt ange vilka I6nejuste-
ringar och andra tgérder som behdvs for
att komma till ratta med osakliga l16neskill-
nader.

Att en [6n ska bli foremal for I6nejustering
enligt planen betyder inte nbdvandigtvis att
det har fdrekommit en I16nediskriminering.
Arbetsgivaren kan av andra orsaker dnska
justera en anstallds 16n.

Handlingsplanen ska innehalla en kost-
nadsberakning och en tidsplan. Lampliga
I6nejusteringar ska genomforas sa snart
som majligt med malsattningen att de ska
vara genomférda senast inom tre ar. En
oversiktlig redovisning av handlingsplanen
ska tas in i jamstalldhetsplanen. Pafdliande
handlingsplan ska innehalla en redovisning
och utvardering av hur de angivna atgar-
derna genomforts.

Steg for steg - for I6nekartlaggning
och analys

Infor de lokala I6neférhandlingarna blir
[6nekartlaggningen tillsammans med lokal-
avdelningens egen analys av l6nelaget en
viktig del av forberedelsen. Det &r darfor
viktigt att arbetet med I6nekartlaggningen
pébdrjas i god tid fore I6nerevisionen. Mer
om forberedelser for [Gneférhandlingar hit-
tar du under Loneprocessen pa hemsidan.

Enligt diskrimineringslagen ska samverkan
ske mellan arbetsgivare och arbetstagar-
sidan. Det ar dock arbetsgivaren som ar
ansvarig for att en kartlaggning blir genom-
ford. Las mera om samverkan och ratt Hill
information pa forsta uppslaget.
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1 Kartlaggning och analys av I6ne-
bestammelser

| steg ett kartlaggs och analyseras de
bestdmmelser och rutiner som arbets-
givaren tillampar vid 16neséattning. Syftet
ar att bedéma om de tilldmpas olika fér
kvinnor och mén. Aven arbetsgivare med
anstallda enbart av ena kdnet bdr genom-
fora kartlaggningsfasen for att tydliggdra
|&nestrukturen.

Inled med en gemensam 6verlaggning om
hur arbetet ska laggas upp. Har foljer ett
antal fragor som kan vara bra att anvanda
i diskussionen med arbetsgivaren. Alla
fragor passar inte alla lokalavdelningar —
om exempelvis arbetsplatsen ni arbetar pa
ar valdigt liten. Anvand de som ni tycker
passar.

> De anstélldas kon, alder, utbildning,
anstaliningsform etc?

> Finns det avtal, centrala eller lokala, som
specificerar grupper av arbeten och 16ner?

> Hur ser konsfordelningen ut i de eventu-
ella Ibnegrupperna?

> Finns nagon intern Iénepolicy med rikt-
linjer for 16neséattningen?

> Vilka kriterier galler for placering i en viss
I6negrupp eller pa en viss niva?

> Tillampas kriterierna p& samma satt for
kvinnor och man?

> Enligt vilka kriterier beddms individens
kvalifikationer och prestationer?

> Forekommer sidoférmaner som t ex
tjanstebil, bonussystem, stadhjalp, bo-
stads- eller reseférmaner?

> Om sé ér fallet, enligt vilka kriterier kan
man som anstélld komma i atnjutande
av dessa férmaner och ar det lika vanligt
att anstéallda av bada konen far ta del av
dem?

> Vilka olika nivaer av chefsarbete fore-
kommer och hur ser kdnsférdelningen ut
pa de olika nivaerna?

> Ovriga faktorer av betydelse for I6nesatt-
ningen?

2 Gruppindelning (arbetstagare med
lika eller i det ndrmaste lika arbete)

| steg tva placeras de anstéllda i olika
grupper, dar arbetstagare med lika (el-
ler i det narmaste lika) arbete inordnas i
samma grupp. Arbetstagarnas eventuella
fackliga anslutning respektive avtalstillho-
righet ar ointressant, sjalva arbetet ar det
avgorande. Arbetstagare som utfor lika
arbeten, men pa olika driftsenheter inom
féretaget, bor inordnas i samma grupp.

Det ar arbetsgivaren som avgor hur grupp-
indelningen ska ske, dock med risk att
diskrimineringsombudsmannen reagerar
om indelningen ar uppenbart felaktig. Om
ni tycker att arbetsgivarens indelning ar
felaktig och kanske &ven diskriminerande
och behdver hjalp att 6vertyga arbets-
givaren, kontakta Sveriges Ingenjorer eller
diskrimineringsombudsmannen.

a Vilka olika typer av arbete finns inom f6-
retaget och vilka arbetstagare sysselsétts
inom respektive arbete?

b Ar ndgra arbetstagare sysselsatta i
arbete som kan betraktas som lika eller i
det narmaste lika? Dessa arbetstagare ska
i sa fall inordnas i samma grupp.



3 Analys av I6neskillnader inom
respektive grupp

| steg tre analyseras och forklaras orsa-
kerna till forekommande skillnader betraf-
fande I6ner och andra formaner mellan
kvinnor och méan som &r indelade i samma
grupp. Har vags arbetstagarnas prestation
och skicklighet in. En 16neskillnad som
beror pé att en arbetstagares arbetsprest-
ation ar battre &n en annan arbetstagares
ar séledes godtagbar, under forutsattning
att prestationerna beddms enligt samma
kriterier och kdnsneutralt.

a Finns det nagra Iéneskillnader mellan
kvinnorna och mannen inom respektive

grupp?

b Om svaret &r ja, vad beror dessa pa?
Kan nagra léneskillnader antas bero pa
kon? Eller &r det skillnader i arbetspresta-
tioner som ar avgdrande? Har prestatio-
nerna i sa fall beddmts enligt konsneutrala
kriterier? Finns det kanske andra speciella
omstandigheter som forklarar en 16neskill-
nad?

4 Rangordning av grupperna med
hansyn till arbetenas svarighetsgrad

Nu &ar det dags att rangordna grupperna
i fornallande till varandra med hansyn till
svarighetsgraden i arbetena.

Om det finns méanga olika typer av arbe-
ten kan ett I6sbladssystem, med de olika
grupperna pa var sin flyttbar lapp eller
motsvarande underlatta rangordningspro-
ceduren. Anvand samma kriterier som nér
ni avgjorde vad som var likvardigt arbete,
det vill sdga kunskap, fardigheter, ansvar
och anstrangning. Aven andra kriterier kan
naturligtvis paverka rangordningen.

a Finns det grupper som utfér arbete som
ar att betrakta som likvardigt med det som
andra grupper inom féretaget utfor?

b Utfor i s& fall ndgon eller nagra av dessa
grupper kvinnodominerat arbete (arbete
déar minst 60 procent av arbetstagarna ar
eller brukar vara kvinnor)?



5 Analys av I6neskillnad mellan grupp
med kvinnodominerat arbete och lik-
vardigt arbete som inte

ar kvinnodominerat

Bdrja med att rékna ut genomsnittslénen
eller ange 16nespridningen for arbetstagar-
na inom respektive grupp som ska vara
med i jamforelsen.

a Ligger genomsnittslonen pa olika nivaer i
de grupper som ska jamféras med varan-
dra? (Grupp med kvinnodominerat arbete
jamfors alltséd med grupp med likvardigt
arbete som inte &r kvinnodominerat.)

b Om s& &r fallet, vilka orsaker till Ioneskill-
naderna kan finnas? Finns nagra sakliga
forklaringar, oberoende av kon, till de olika
I6nenivaerna? (Forklaringar av typen att
man betalar enligt kollektivavtal eller att
arbetstagare med det kvinnodominerade
arbetet inte har ndgon alternativ arbets-
marknad ar normalt inte tillrackliga.)

En kvinna och en man med likvardiga (men
inte lika) arbetsuppgifter ska naturligtvis
inte heller ha skillnader i I6n som beror pa
konstillnérigheten. Att den jamforelsen inte
finns med i femstegsforfarandet beror pa
att lagstiftaren har sett det ogérligt att en
stor arbetsgivare korsvis ska jamféra var-
enda enskild kvinna med varje man i syfte
att utréna om deras arbeten kan anses
likvardiga. | stallet féreskrivs indelningen i
grupper och jamforelse grupperna emel-
lan.
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Handlingsplan

Vart tredje ar ska arbetsgivare, med 25
eller fler arbetstagare, sammanstélla en
handlingsplan for jamstallda I6ner. Hand-
lingsplanen ska innehalla forslag pé prak-
tiska atgérder som motverkar lonediskrimi-
nering pa arbetsplatsen. En redovisning
av resultatet av I6nekartlaggningen och
analysen ska foras till handlingsplanen.

Handlingsplanen ska innehalla en tidsplan
(sd snart som mojligt, senast inom tre &r)
och de uppskattade kostnaderna som
uppkommer vid I6nejusteringar for att
motverka de osakliga I6neskillnaderna.

| forekommande fall ska &ven en redo-
visning och utvardering av foregaende
handlingsplan finnas med.

En redovisning av handlingsplanen fér
jamstéllda léner ska bildggas jamstalld-
hetsplanen.

Fragor till hjalp i arbetet

> Visar kartlaggningen nagra loneskill-
nader, som kan antas bero pa kon,
mellan kvinnor och man i grupper
med arbetstagare som utfor lika, eller
i det narmaste lika, arbete (punkt 3 i
kartlaggningen/analysen)?

> Om sa ar fallet, vilka l6nejusteringar
avses att vidtas for att kvinnor och
man med lika arbete ska erhalla lika
[6n?

> Visar kartlaggningen nagra loneskill-
nader, som kan antas bero pa kon,
mellan en grupp som utfér kvinno-
dominerat arbete och en grupp med
likvardigt arbete som inte &r kvinnodo-
minerat?

> Om sé ar fallet, vilka l6nejusteringar
avses att vidtas for att komma till ratta
med de osakliga I16neskillnadema mel-
lan grupperna?




Diskrimineringsforbud

Lagen forbjuder bade direkt och indirekt
konsdiskriminering samt trakasserier pa
grund av kon eller sexuella trakasserier
fran arbetsgivarens sida. Forbuden gal-
ler &ven gentemot inhyrd personal och
praktikanter. Som arbetsgivare raknas i
dessa sammanhang vanligtvis dven chefer.
Overtradelser mot lagen kan leda till att
arbetsgivaren blir skyldig att betala dis-
krimineringsersattning och erséattning for
ekonomisk forlust.

Direkt diskriminering

Med direkt diskriminering menas att en
arbetssdkande eller en arbetstagare
behandlas mindre forméanligt pa grund av
sin kdnstillhdrighet &n en annan person

av motsatt kdn i en likartad situation. Det
racker dock att géra en hypotetisk jam-
forelse. Nagon verklig person av motsatt
kon behover inte finnas for att diskrimine-
ring ska kunna uppkomma. Att en gravid
kvinna nekas anstallning kan alltsé vara ett
exempel pa konsdiskriminering aven om
hon ar den enda sdkande till tjiansten. Kan
arbetsgivaren visa att det saknas samband
mellan missgynnandet och konstillhorig-
heten foreligger det inte nagon diskrimine-
ring.

Exempel: Ett Klart fall av direkt diskrimi-
nering skulle vara att arbetsgivaren sager
till den i Gvrigt kvalificerade Eva att “nagra
kvinnor vill vi inte ha i ledningsgruppen, da
vet man ju hur det blir”.

Nar det blivit en tvist i ett diskrimineringsa-
rende maste arbetsgivaren motivera sina
beslut. Arbetsgivaren far forsoka forklara
att sarbehandlingen &r tilldten darfor att
ett visst kon &r nddvandigt pa grund av

arbetets natur (exempelvis fér en roll i en
teaterférestalining). | andra fall av diskrimi-
nering an lénediskriminering ar behand-
lingen ocksa tilldten om den ingér som ett
led i positiv sérbehandling, det vill sdga om
den &r en del i stréavan att framja jamstalld-
het. Daremot utgdr exempelvis inte moti-
veringen “kunderna litar mera pa manliga
konsulter” nagot giltigt skal for undantag.

Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering féreligger om
arbetsgivaren i forhallande till en arbets-
sOkande eller arbetstagare tillampar ett
kriterium eller ett férfaringssatt som fram-
stér som neutralt men som far till effekt
att personer av det ena kdnet missgynnas
sarskilt.

Kriteriet eller forfaringsséttet ar tillatet, dven
om det missgynnar personer av det ena
koénet, om atgérden i fréga kan motiveras
av ett berattigat mal och medlen &r lamp-
liga och nodvandiga for att uppna mélet.

Arbetssokande

Forbudet mot diskriminering omfattar &ven
arbetsstkande. Detta innebdr att forbudet
ar tillampligt under hela rekryteringsforfa-
randet. Det ar exempelvis inte tilldtet med
gallring av ansékningshandlingar och urval
av arbetsstkande till anstaliningsintervjuer
utifrén kon. Forbudsreglerna ar tillampliga
aven om ingen faktiskt anstalls och dven

i den situationen att det endast finns en
enda arbetssdkande.

Den som inte har anstéllts, befordrats eller
tagits ut till utbildning har ratt att, pa
begéran, fa en skriftlig uppgift av arbets-
givaren om den antagnes meriter.
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Trakasserier

Trakasserier pa grund av kon och sexu-
ella trakasserier fran arbetsgivarens sida
raknas ocksa som konsdiskriminering.
Arbetsgivaren ar skyldig att férebygga
sexuella trakasserier och trakasserier pa
grund av kon. Det bor darfor finnas en
tydlig policy mot trakasserier och en véal
k&and och spridd handlingsplan att félja om
trakasserier &nda skulle férekomma.

Vad menas med sexuella trakasserier/
trakasserier pa grund av kén?

Lagen avser ett upptradande i arbetsli-
vet som kranker en arbetsstkandes eller
arbetstagares vardighet och som &r av
sexuell natur eller har samband med kén.

En dmsesidig flort pa arbetsplatsen &r til-
l&ten — &ven en vanskaplig kram — sé lange
bada parter tycker att det ar trevligt. Jam-
stalldhetslagen férbjuder trakassering och
det ar inte trakasseraren som ska bedéma
om den utsatte ar 6verkanslig eller saknar
humor, utan den utsatte som bestammer
om beteendet upplevs som krankande.
Det kravs oftast — dock inte i uppenbara
fall — att den utsatte visar eller talar om att
ett visst beteende ar ovalkommet for att
det ska bli fraga om trakasserier.

Exempel: Adams standiga kompliman-
ger om Evas utseende skulle kunna bili
ansedda som sexuella trakasserier, om
de inte upphor trots att Eva undanber

sig sadana kommentarer. Ett exempel pa
trakasserier pa grund av kon ar att Adam
pa sin arbetsplats allt som oftast far hora
skédmtsamt nedsattande kommentarer om
mansslaktet i allmanhet och dessa inte
upphor trots att Adam papekat att han
kanner sig illa berdrd av lustigheterna. Tra-
kasserier pa grund av kon kan ocksé vara
att Eva, mot sin uttalade vilja, blir kallad
"lilla gumman” vid métesbordet.

Forbud mot trakasserier

Sexuella trakasserier och trakasserier pa
grund av kon - frén arbetsgivarens sida —
omfattas av férbudet mot konsdiskrimine-
ring och kan ge erséttning for bade sjélva
krankningen och eventuell ekonomisk
forlust.

Trakasserier utbvade av en arbetskamrat,
ger endast majlighet till ersattning for den
krankning det kan innebdra om arbetsgiva-
ren inte har utrett det intraffade.

Utredningsskyldighet

En arbetsgivare som far kdnnedom om att
en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt
for sexuella trakasserier eller trakasserier
pé grund av kon pa arbetet, alltsa dven
fran andra arbetskamrater, ar skyldig att
utreda omstandigheterna kring och i fore-
kommande fall vidta atgérder mot trakas-
serierna.

Det ar arbetsgivarens ansvar att se till att
trakasserierna upphor samt att den person
som har trakasserat en arbetskamrat far
klart for sig att detta inte accepteras. Vilka
atgarder i dvrigt arbetsgivaren beddmer
vara nodvandiga och lampliga beror pa
allvaret i situationen.

Den som exempelvis har avvisat arbets-
givarens sexuella trakasserier, eller anmalt
arbetsgivaren for konsdiskriminering, far
inte utsattas for repressalier.

Aven personal som &r inhyrd pé& arbets-
platsen och praktikanter omfattas av
reglerna kring utredningsskyldighet och
forbud mot repressalier.



Att géra en handlingsplan mot
sexuella trakasserier/trakasserier
pa grund av kdn

Finns det en policy och en handlings-

plan mot mobbning och trakasserier,

och hur ser den ut? Ar den bra kan den
utgdra stommen for vad som ska gélla

pa arbetsplatsen vid sexuella trakasserier
och trakasserier p& grund av kon? Arbetet
med att motverka sexuella trakasserier/
trakasserier pa grund av kon ar bade en
arbetsmiljofraga och en del i jamstalldhets-
arbetet.

Arbetsgivaren bor ha en policy mot sexu-
ella trakasserier/trakasserier pa grund

av kdn och dar ha med definitionen av
begreppen. Hjalp dem att klargdra vilka
beteenden som inte kan accepteras pa
arbetsplatsen. Ta garna fram exempel

pa beteenden som kan uppfattas som
kréankande, till exempel att kdnsdiskrimi-
nerande jargong vid kaffebordet inte far
forekomma och att det inte ar tillatet med
almanackor med nakenbilder vid arbets-
platsen. En koppling till foretagets internet-
policy kan ocksé ske, till exempel att det
rader forbud mot surfande pa porrsajter
med arbetsgivarens datorer.

Handlingsplanen bor innehélla handfasta
rad till den som utsétts for trakasserier,
vem man ska vanda sig till hos arbetsgiva-
ren, vem i lokalavdelningen som &r kon-
taktperson och om det ska finnas andra
kontaktpersoner.

Arbetsgivarens skyldighet att utreda fall

av trakasserier ska framga av handlings-
planen, och namn eller befattning pa den
som &r ytterst ansvarig for utredningen ska
anges. Vidare ska framga att arbetsgiva-
ren ar skyldig att vidta relevanta atgérder i
syfte att komma till ratta med problemen.
Aven om inte sexuella trakasserier/tra-
kasserier pa grund av kon kan styrkas
behdver de inblandade personerna ofta
stdéd och hjélp att bearbeta det intraf-
fade. De kanske inte kan arbeta ihop i
fortséttningen, vilket arbetsgivaren maste
ta hansyn till ur arbetsmiljdsynpunkt. |
allvarliga och bekraftade fall av trakasserier
kan andra atgarder mot den som utévat
trakasserierna ofta bli aktuella, ytterst upp-
sagning eller avsked.

Policy och handlingsplan ska férankras
hos alla i verksamheten och vara val kdnda
och spridda pa arbetsplatsen. Nyanstallda
ska informeras om vad som géller.

Uppfdlining och utvardering bor ske 16p-
ande och policydokumentet och hand-
lingsplanen ska vara aktuella.
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