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Forord

Under ett jamstédlldhetsseminarium pa Handelshogskolan, Goéteborgs Universitet 19
april, 2004, var flera forskare och yrkesverksamma experter inom omrédet samlade. P4
slutet sammanfattades det hela med att jamstélldhet kan liknas vid en pase gott & blan-
dat; det &r just de olika delarna som behovs for att na ett gott resultat. Vi har under den-
na uppsats kommit fram till att gott & blandat kan var nyckeln till livskvalitet, dar alla
individer behovs for att livet ska bli sd berikande som mojligt. Olikheter bor vardeséttas
minst lika hogt som likheter. Det ér av stor vikt att ta tillvara de resurser som finns runt
omkring oss, se mojligheter och fordelar med méngfald istéllet for svérigheter och pro-
blem.

Vi behdver dven en blandning av bade arbetsliv och privatliv for att skapa en helhet
och dirmed ni ett vélbefinnande. Utan var péase gott och blandat som under véren be-
statt av familj, vinner, handledare (Sven-Olof Krantz), uppdragsgivare (Marks kom-
mun) och alla trevliga och tillmotesgidende respondenter som tagit sig tid, hade var upp-
sats inte ndtt samma resultat. Till er alla som stottat och statt ut med oss under denna
period, vill vi nu rikta ett stort tack!

Maria Johansson och Anneli Lofgren

“Jag drommer om den dag ndr vi alla blir bedémda och behandlade som
de individer vi dr, oavsett om vi dr unga eller gamla, svarta eller vita, kvin-
nor eller mdn. Jag hoppas den kommer snart. Jag vet att det krdvs hdrt arbe-
te. Mdnnen mdste engagera sig mer i jamstdilldhetsarbetet. Kvinnor mdste
inse att man inte kan fda ndgot utan att ge nagot. Mdn ldmnar inte over makt
frivilligt, men det gor d andra sidan inte kvinnor heller. I utbyte mot makten
over pengarna, ndringslivet och politiken fdar man allt lova att ldmna 6ver en
del av makten i barnkammaren”. (Lejonborg, 2001, 5.62)



Innehéllsforteckning

Tidigare fOrSKNING ............cccovveviiiiiiiiieeie e 6
JAMSIALIARCISIAGEN...........c.ooeoieeiee e 6
JAMSEAIARCISPIAN ... 7
AVBEISVATACTING ...ttt eaee e 8
MATKS KOMIMURN ..ottt 8
KON OCH GOIUS ...t s 9
FOFANAVIIG ... 10
OrganiSAtIONSKUITUF ...............cc.ooviiiiiiiieeeie et 11
KOMMUNIKQLION ... 12
Makt 0Ch [edQrSKap.................c.coovvieiiiiiiiiiecie e 13
KOMPEIOIS. ... e ettt e e 14

SVIEE e e e e e e a e e e e etbaeaeaaaes 16

PrODIOM ... 16

IMELOQ. ...t ettt et e 16

RESPONACHLEY ... 16

IRSEFUTIERL ...t e e e e e e e e e e abaaee e e eneaes 17

TilIVAGAGANGSSALL ...t 18

RESUItAL ..ot 19

Del 1: Intervjuer pa Marks kommun fran nuldge till onskvart ldge ................. 19
Hur ser jamstdlldhetssituationen ut i Marks kommun idag? ..................ccc.cccuu.... 20
Hur borde jamstalldhetsSituationen S€ UL? ..............ccoeeeeeveeeeeeieeeiieeieeeieee e, 22
Om kommunen var helt jamstdlld, hur tror du det skulle paverka arbetet? ............ 22

Del 2: Intervjuer pd personalavdelningen pa Marks kommun ......................... 22
KON OCH GOIUS ...t 23
FOVANAVING ..o 23
OrganiSAtIONSKUITUT ...............cooeiiiiiiiiieee et 24
KOMMURIKQLION ...t 24
Makt 0Ch [edQrSkap.................ccooooeieiiieiiieee e 24
KOMPEIOIS ...ttt 25

Del 3: Intervjuer med Goteborgs Stad, Orgryte Stadsdels forvaltning, SKF och

VOIVO ..o 25
Jamstdlldhetslagen och nyckelordens samband for hur arbetet med jamstdlldhet
DOAFIVS ...t 25
Tillvdgagangssdtt vid framtagning av en jamstdlldhetsplan ................................... 26

DISKUSSION ...ttt ettt sttt 27

Del 1: Teoretisk diskussion kring teorier och vart resultat ............................. 27
Hur ser jamstdlldhetssituationen ut i Marks kommun idag? ..................ccccccuu.n... 27
Hur tycker vi att jamstdlldhetssituationen i Marks kommun borde se ut? .............. 28
Vilka kunskaper krdvs for att ta fram en jamstdlldhetsplan? ..................ccc...c....... 28

Del 2: Kommunovergripande jamstdlldhetspolicy for Marks kommun. ........... 29

BFISIEr T UPPSALSON ...t e 31

Forslag till vidare SHUAIEr..................ccoooieiiieiiieie e 31

RETETENSET ... 32



Bilaga 2. 35
Bilaga ..o e e 37
Bilaga 4. e e e et e e e aaeeen 39



Vilka kunskaper krivs for att ta fram en jamstilldhetsplan?
— Fréan teori till praktik

Maria Johansson och Anneli Lofgren

Sammanfattning. Vart 6vergripande syfte med uppsatsen har varit att gora
ett forslag till en kommundvergripande jadmstélldhetspolicy for Marks kom-
mun. Denna ska ligga till grund vid framtagning av jamstilldhetsplaner. Yt-
terligare krdvs kunskaper om jamstélldhetslagen, aktuell jimstélldhetssitua-
tion och en framtida 6nskad situation. Vi har genomfort totalt 15 kvalitativa
intervjuer i Marks kommun, Géteborgs Stad, Orgryte Stadsdelsforvaltning,
SKF och Volvo. I uppsatsen har vi resonerat kring nyckelorden; kon och ge-
nus, fordndring, organisationskultur, kommunikation, makt och ledarskap
och kompetens. Nyckelorden anser vi har samband med varandra och péver-
kar jamstédlldheten. Resultatet visade betydelsen av att véardera konsskillna-
derna positivt och att ge alla samma mojligheter. Det kridvs en fordndring av
attityder och virderingar for att nd 6kad jamstélldhet, vilket tar tid.

Elvin-Nowak och Thomsson (2003) anser att varje individ stindigt péverkar jam-
stilldheten runt omkring sig, dock inte alltid medvetet. De framf6r att genom att aktua-
lisera jdmstalldhetsarbetet 1 organisationer medvetandegors de radande forhallandena
och vi kan paverka dessa 1 den riktning som vi Onskar.

Marks kommun vill aktualisera jamstélldhetsfragorna genom att gora en ny jamstilld-
hetspolicy och medvetet arbeta for okad jimstédlldhet. Kommunledningen vill bli mer
tydlig och konkret genom sin jimstélldhetspolicy. Vér uppsats syftar till att ta fram ett
forslag pa en overgripande jamstélldhetspolicy for Marks kommun. Alla forvaltningar
ska 1 sitt arbete med jdmstélldheten utgéd frin gemensamma riktlinjer, jamstélldhetspoli-
cyn, for att dérefter kunna anpassa sin lokala jdmstilldhetsplan efter de krav som ar-
betsplatserna kriver. Jimstélldhetspolicyn kommer forhoppningsvis att fungera som ett
led for att komma nidrmare kommunens vision och mél.

Genom att arbeta aktivt efter jamstilldhetslagen och se arbetstagarnas hela livssitua-
tion, vilket inkluderar att forsoka underlétta for anstéllda att kombinera arbetet med pri-
vatlivet kan Marks kommun ndrma sig sin vision: ”"Mark dr kdnd som en attraktiv
kommun — en bra kommun att bo och verka 1 — en kommun dér livskvalitet sdtts 1 fo-
kus” (Marks bokslut, 2003). Jimstélldhetslagen kan ses som ett verktyg for att uppna
Marks kommun mal: ”Marks kommun &r en sa god arbetsgivare att man sakrar en kvali-
tativ och kvantitativ personalforsorjning idag och i framtiden, en personalforsérjning
som innebér att behalla, utveckla och rekrytera kompetenta medarbetare till en allt mer
komplex och fordnderlig verksamhet” (Marks bokslut, 2003). Genom att aktivt arbeta
med jamstélldheten i praktiken och att kunna visa att visionen och malet inte bara ar
ord, blir Marks kommun en trovérdig och attraktiv arbetsgivare.



Tidigare forskning

Jamstilldhet definieras som att kvinnor och mén skall ha samma rittigheter, skyldig-
heter och mojligheter inom alla vésentliga omraden i livet, detta ar dven det 6vergripan-
de malet for svensk jadmstélldhetspolitik (www.naring.regeringen.se, 2004).

Frankenhauser (1993) framfor att det finns néstan lika manga kvinnor som mén pa
den svenska arbetsmarknaden, men det betyder inte att arbetslivet dr jimstillt. Det finns
en tydlig uppdelning i kvinnojobb och mansjobb, dir ménga kvinnor har sdmre arbets-
villkor, ett mer enformigt arbete och mindre mojligheter att ldra nytt och utvecklas i
jobbet. Johanssons studie (2001) visar ocksé pa att vi har langt kvar innan vi nar jam-
stilldhet. Forestdllningen om ojdmstilldhet dr en forutséttning for att minniskor ska
anse att jimstdlldhetsarbetet dr viktigt och nddvéndigt. De flesta individer bedémer
jamstilldheten som hogre 1 den egna ndrmiljon, medan fa anser att det &r jamstéllt 1
kommunen eller i Sverige.

Frankenhauser (1993) skriver att parallellt med att den svenska vélfardsstaten byggdes
ut skedde en kraftig 6kning av kvinnor i yrkesarbete. Mellan ar 1965 och 1984 f6rdubb-
lades antalet anstdllda inom den offentliga sektorn. Kvinnorna trddde in i forvarvslivet 1
takt med att barnomsorg, sjukvéird och servicehem for dldre byggdes ut. Frankenhauser
menar att forvantningar pd vad kvinnor &r bra pa, som &r forankrade 1 gamla traditioner,
bidrog till att slussa kvinnorna till dessa yrken. Néstan hilften av alla kvinnor och mén
arbetar i yrken som ar enkdnade.

Elvin-Nowak och Thomsson (2003) anser att ndr unga kvinnor véljer yrke, dr ofta en
avgorande faktor att det ska ga att kombinera med barn, vilket dock mycket séllan dr en
restriktion for unga méns framtidsplaner. De flesta kvinnor vet redan frén bdrjan att de
kommer att fa huvudansvaret for hem och barn. Den offentliga sektorns tjansteverksam-
het 1 hog grad &r anpassad for kvinnor, dér de utgar frén att det dr kvinnorna som har det
huvudsakliga ansvaret for hemmet. Detta medfor att de inte ges nagot storre ansvar i
arbetet, tjdnsterna ér ofta deltid och arbetsgivaren betraktar sin personal som utbytbar.
Det dr inte nagon sjélvklarhet att kvinnor skulle foredra dessa arbetsforhallanden, men
traditioner, konsroller och yttre omsténdigheter har forsatt kvinnorna i nuvarande situa-
tion (Elwin-Nowak & Thomsson).

Vidare kommer vi att ta upp jamstélldhetslagen, jamstélldhetsplan, arbetsvirdering
och kort fakta om Marks kommun. Anledningen till att vi vill belysa dessa omraden ar
att vi vill ge ldsaren en viss bakgrund till uppsatsen.

Jamstdlldhetslagen. Jamstélldhetslagen, som endast omfattar arbetslivet, réstades ige-
nom med minsta mdjliga majoritet i Sverigesriksdag 1980 och har sedan reviderats och
forstarkts under aren. 1992 ersattes jamstélldhetslagen frdn 1980 med en ny lag
(1991:433) som dels var mer malinriktad, betonar aktiva dtgirder och r béttre anpassad
till EU:s krav. De tre forsta paragraferna anger riktlinjer for arbetet med jamstélldhet.

1 § JAmL. Denna lag har till &ndamél att framja kvinnors och méns lika ritt i friga om
arbete, anstédllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmgjligheter 1
arbetet (jamstdlldhet i arbetslivet). Lagen siktar till att forbéttra frimst kvin-
nors arbetsliv.

2 § JamL. Arbetsgivaren och arbetstagare skall samverka om aktiva atgirder for att
jamstilldhet 1 arbetslivet skall uppnas.

3 § JimL. Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat
arbete for att aktivt frimja jimstélldhet 1 arbetslivet.


http://www.naring.regeringen.se/

Lagen &r uppbyggd 1 olika omraden, med tva huvudomrédena som ér:

= Aktiva atgirder som beskriver arbetsgivarens skyldigheter.

»  Forbud mot kdnsdiskriminering.

Ett ytterligare omrade som bor uppmérksammas dr sanktioner och tillsyn.

JamO é&r den statliga myndighet som pa regeringens uppdrag skall granska om
arbetsplatser foljer och arbetar enligt jamstilldhetslagen. De har en gransknings- och
kontrollfunktion i forhallande till arbetsplatser. JAmO kan pa eget initiativ krdva in jim-
stdlldhetsplaner for kontroll (www.jamombud.se, 2004) (For hela jamstédlldhetslagen se
bilaga 4).

Jamstdlldhetsplan. Jamstilldhetsplaner ar enligt de folkvalda i riksdagen ett medel for
att uppna jamstélldhet mellan mén och kvinnor i arbetslivet, skriver JimO (2004). Kra-
vet pa jamstilldhetsplaner tradde i kraft 1992. Alla arbetsgivare med minst 10 anstéllda
ska ha en jamstélldhetsplan (JAmO, 2002). Planen ska behandla 4-11 §§ i jamstilld-
hetslagen och ska alltid utgd fran den egna arbetsplatsens verkliga och lokala behov.
Enligt JAamO &r det 1 princip omdjligt for en kommun att i en central jamstélldhetsplan
tacka in alla de omrdden som enligt lagen ska finnas med, darfér behovs en dvergripan-
de jamstélldhetspolicy. Denna jdmstélldhetspolicy ska ange riktlinjer for framtagning av
jamstélldhetsplan (www.jamombud.se, 2004).

JamO anger att kommunen maéste se till att jamstélldhetsplaner uppréttas inom de oli-
ka verksamhetsomrddena som finns. Framforallt dr det tre huvudmal som ska uppfyllas
vid utformning av jamstélldhetsplaner:

- Frimja en jamn konsfordelning.

- Underlétta kvinnors forvérvsarbete.

- Forebygga & forhindra sexuella trakasserier direkt eller pa anmilan om kons-
diskriminering.

Forsta steget i arbetet med en jamstélldhetsplan dr en omsorgsfull kartliggning av
jamstdlldheten pd arbetsplatsen. Kartldggningen ska visa likheter/skillnader som kan
finnas mellan kvinnliga och manliga anstdllda, var det finns brister i jamstélldheten
samt var dtgirder maste séttas in. Métbara mal ska séttas upp for de forbattringar som
ska uppnas, och dessa ska utvérderas vid érets slut (www.jamombud.se, 2004). I jam-
stdlldhetsplanen ska atgédrder som leder fram till en jamn konsfordelning finnas upptag-
na. Med jamn konsfordelning menas att alla typer av arbeten och kategorier av arbetsta-
gare ska innehélla minst 40 procent kvinnor respektive mén. Jamstilldhet mellan mén
och kvinnor rader nar méin och kvinnor tilldts att utveckla och leva i harmoni med de
skilda forutsittningar de dger. Det dr som tidigare ndmnts 4-11 §§ 1 jamstalldhetslagen
som ska behandlas i jimstilldhetsplanen och dessa innefattar:

4 § JamL. Arbetsgivaren skall se till att arbetsforhallandena ldmpar sig for bade
kvinnor och mén.

5§ JamL. Arbetsgivaren skall verka for att savdl kvinnor som mén kan forena
forvarvsarbetet med fordldraledighet.

6 § JAamL. Arbetsgivaren skall forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsétts
for sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av en anmédlan om kons-
diskriminering.

7 § JamL. Arbetsgivaren skall genom utbildning eller andra ldmpliga atgirder fraimja
en jamn konsfordelning i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av
arbetstagare.



http://www.jamombud.se/
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8 § JamL. Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstédllningar soks av bade kvinnor
och mén.

9 § JAmL. Arbetsgivaren skall vid nyanstéllningar sérskilt anstrénga sig for att fa
sbkande av det underrepresenterade konet att soka och se till att andelen
arbetstagare av det konet efterhand okar.

10 § JimL. Arbetsgivaren skall varje ar kartligga och analysera olika faktorer som kan
paverka loner, for att forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstill-
ningsvillkor mellan kvinnor och mén.

11 § JamL. Arbetsgivaren skall varje ar upprétta en handlingsplan for jamstéllda 16ner.

Arbetsvirdering. Arbetsvirdering dr en systematisk metod som ger underlag att be-
doma om arbeten som dr olika dnda &r likvérdiga ndr man summerar kraven enligt JaimO
(2002). Det innebaér att jamfora och mita de krav som olika enskilda arbetsuppgifter och
befattningar stéller pa utdvaren framfor Roth (2002). Det dr arbetet som ska virderas
inte den som utfor det. Kvinnornas arbete har historiskt sett virderats ldgre 4n mannens
uppger Roth.

Virderingarna ar alltid subjektiva vilka paverkas och fordndras over tid. Stommen i
internationella arbetsvéirderingssystem dr: kunskaper och fardigheter som behdvs for att
utfora arbetet samt det ansvar och den psykiska och fysiska anstringning som arbetet
kraver, utover detta paverkar arbetsforhdllandena under vilket arbetet utfors. (Lone-
lots/JAmO, 2002).

Ett arbetsvdrderingssystem maste vara konsneutralt. En arbetsvérdering &r kdnsneutral
om bade systemet och vérderingsprocessen ar fria fran direkt och indirekt konsdiskrimi-
nering (JAimO, 2002). Det krdvs att arbetsvirderingssystemet ska vara lokalt anpassat for
att fungera i den miljé dér det ska anvéndas. Arbetsvérderingen ska goras av en grupp
personer for att kunna diskuteras och ifragasittas (Lonelots/JAimO, 2002).

Marks kommun. Marks kommun har 33 015 invanare varav 16 458 méan och 16 557
kvinnor (Siffror om Mark 2003). Av dessa dr 3300 anstillda inom kommunen varav
2738 (83 %) kvinnor och 562 (17%) man (Marks kommun personalredovisning, 2003).

Den totala medellonen for de anstidllda i kommunen ar 18 912 kr. Medellonen for
méannen dr 21 296 kr och for kvinnor dr den 18 433 kr. Medellonen for kvinnor ar 86,56
% av mannens.

Tabell 1

Andel av mdnnens & kvinnornas yrken som kréiver hogskoleutbildning.
Niva Kvinnor [Mén Totalt
Hdbgskolekrav nu eller i framtiden, andel [38% 70% 43%
Ej hégskolekrav, andel 62% 30% 37%

I tabellen ovan framgér att fler av mannens yrken kriaver hogskoleutbildning &n kvin-
nornas, vilket kan vara en anledning till 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén
(Marks kommun, analys av kdnsuppdelad 16nestatistik, 2004).

Under ar 2003 tog 182 personer ut fordldraledighet (dag 1 — 270) i Marks kommun,
varav 10 (5,5 %) mén och 172 (94,5 %) kvinnor (Intern databas Marks kommun, 2004).

Marks kommun strivar efter ett mer jimstillt arbetsliv bland annat genom foljande:
Personalen inom barn- och ungdomsforvaltningen arbetar med att forsoka forédndra
barns- och ungdomars attityder och att vara goda forebilder i jamstilldhetsfragor. Atti-



tyder och traditioner paverkar sannolikt individens val av yrke liksom 6nskan om ledig-
het och/eller sysselséttningsgrad ndr man ar smibarnsforidlder. Mycket av forvaltningar-
nas jdmstalldhetsarbete har i 6vrigt varit inriktat pa att fa en jimnare konsfordelning,

att skapa fler heltidstjédnster och konsneutrala loner i arbetslivet (Marks kommun, per-
sonalredovisning, 2003).

Vidare kommer vi att redovisa ett antal nyckelord vilka dr: kon och genus, forandring,
organisationskultur, kommunikation, makt och ledarskap och kompetens. Genom véra
teoretiska studier har det framkommit att nyckelorden har ett samband och &r av bety-
delse for jdmstélldheten i1 organisationen.

Kon och genus. Elvin-Nowak och Thomsson (2003) redogdr att pd svenska finns kon
som substantiv och dé& beskrivs det som négot som sitter pa kroppen (kdnsorgan) eller
som &r inuti kroppen (manlighet/kvinnlighet). P4 engelska déremot skriver de finns
bade en adjektivform for att beskriva en relation, situation eller position och en verb-
form som innebir att gora kon. Skillnaden blir att i svenska spraket ses det som nagot
bestaende, medan i engelska spraket blir det ndgot som gar att paverka.

Johansson (2001) menar att midnniskan fods in i redan existerande samhéllen och att
det biologiska konet dr avgdrande for vilket socialt kon som kommer att tillskrivas hen-
ne. Biologiskt kon blir ett sorteringsverktyg for socialt kon. Kén ger dven grunden for
identifikationsskapande skriver Trost och Levin (1999). De menar att vissa identiteter,
sd som kon och éalder, alltid finns representerade i1 alla sammanhang. Enligt Elvin-
Nowak och Thomsson (2003) och Trost och Levin (1999) ar kon négot som skapas i en
pagéende interaktion med andra, forutsittningarna for interaktionen finns i samhallet.
Elvin-Nowak och Thomsson (2003) anvénder begreppet genus for att tydliggora att det
just handlar om ndgot man gor och inget man dr. Termen genus skriver Connell (2003),
ar hamtad fran grammatiken och betyder “att producera” som kan betyda sort eller
klass. Hon anger att vanligtvis syftar genus pa den kulturella skillnaden mellan kvinnor
och mén som bottnar i den biologiska uppdelningen i hanar och honor. Enligt Connell
handlar genus om hur samhillet forhéller sig till midnniskokroppen och vilka konse-
kvenser detta far for vart privatliv och ménsklighetens framtid. Biologisk och social
analys kan inte sirskiljas fran varandra.

Genusforskning dr ett omrade dir vi moter otroliga miangder fordomar, asikter, myter,
felaktigheter och rena logner menar Connell (2003). Varje ging vi talar om en kvinna
eller en man hénvisar vi till ett jattelikt system av tolkningar, forutséttningar och an-
spelningar som har ackumulerats under hela var kulturs historia.

Wahl, Holgersson, H66k och Linghag (2001) anser att det rader konsensus inom féltet
om att kon dr socialt och kulturellt konstruerat, oavsett om begreppet kon eller genus
anviands. De anger att begreppet genus borjade anvidndas i Sverige redan i borjan pa
1980-talet som en Oversittning av engelskans gender. Motivet var att tydligare kunna
gora en distinktion mellan biologiskt och socialt kon. Under de senaste trettio aren har
begreppet genus blivit en Overgripande term framfor Connell (2003). Enligt Davies
(2003) ar kon i betydelsen av genus inte nagot i grunden givet. Han menar att det &r en
social konstruktion som varje individ 1 vart samhille dgnar stor tid at att skapa. Connell
(2003) redogor for hur Freud ihop med Adler visade att vuxenlivets genusmonster inte
var fastlagt frén livets borjan, utan konstruerades i en konfliktfylld utvecklingsprocess
som strackte sig Over hela livet. Pettersson (2000) skriver att den offentliga sektorns
omvandling under 90-talet diskuteras i termer av att den “maskuliniserats”. Omvand-



lingen inneholl ett okritiskt dverforande av foretagsekonomiska diskurser och maélstyr-
ning, vilket bidrar till en maskuliniseringstendens som bade kvinnor och min medver-
kar till att reproducera. Vidare anser Pettersson att &ven om ett dkat antal kvinnor leder
till mer kvinnligt relaterade forhdllningssétt i den offentliga sektorn, finns det mycket
som tyder pa att kvinnor tvingats anpassa sig till mdnnens villkor.

Connell (2003) menar att synen pé genusskillnader som naturliga medfor att det blir
skandal ndr ménniskor inte foljer dem. Vi intar en plats i genusordningen genom vart
satt att upptrada 1 det dagliga arbetet. Connell skriver att genusforhéllandena dr en kélla
till njutning, framgéng och identitet, samtidigt som de &r en kélla till oréttvisor och li-
dande. Genusordningens inneboende oréttvisor och fortryck har lett till upprepade krav
pa reformer. Vidare menar Connell att nyckeln ar att slappa fokus pa skillnaderna och
istéllet fokusera pé relationerna. Mén och kvinnor &r psykologiskt mycket lika och visar
inga signifikanta skillnader vad det géller egenskaper eller 1Q.

Hur gor vi for att 6verskrida tu delningen kvinnligt — manligt? Connell (2003) menar
att vi maste sluta gora det arbete som upprétthaller skillnaderna. Problemet &r att indivi-
dernas identitet redan dr organiserad omkring idén om kdonsskillnad. Spriket och den
sociala strukturen kan inte l4tt andras genom individuella motstdndshandlingar.

Vi kommer vidare 1 var uppsats att anvdnda begreppet kon.

Férdndring. Forandring definieras enligt Angelow (1991) som att nagot dndras fran
ett tillstdnd till ett annat. Aktuella fordndringar kan virderas av enskilda personer pa
olika sétt beroende av omstindigheterna, antingen som positiva, irrelevanta eller pafres-
tande. De olika virderingarna handlar om hur individen uppfattar och tolkar de konse-
kvenser och moéjligheter som fordndringen kommer att medfora for egen del.

Att arbeta med jamstilldhet innebér att arbeta med fordndring skriver Roth (2003).
Konsstrukturer i ett samhélle uppréitthalls av bdde kvinnor och mén och for att genom-
driva en fordndring krévs att invanda monster som hindrar utveckling och forandring
bryts.

Johansson (2001) framfor att strukturella forhallanden utgdr ramar for ménniskors
agerande, de kan underlitta vissa handlingar men forsvara andra. Ménniskor kan inom
ramen for olika strukturer och i relation till dessa agera pa ett sitt som fordndrar de
strukturella ramarna och ddrmed ocksd de villkor under vilka minniskors framtida
handlande formas.

Angelow (1991) tar upp ett socialpsykologiskt perspektiv pa organisationsférdndring-
ar vilka syftar till att forstd och forklara samspelet mellan individens tankar, kénslor och
beteende och det omgivande samhéllet. Organisationen paverkas av dess enskilda med-
lemmar samtidigt som individerna péverkas av organisationens utformning. Genom for-
andringar och utmaningar utvecklas vi sdvil personligen som yrkesméssigt. De olika
individernas vérderingar handlar om hur individen tolkar och uppfattar de konsekvenser
och mgjligheter som fordndringen kommer att medfora for egen del.

Det finns tva typer av fordndring enligt Watzlawick, Weakland och Fisch (2001), den
ena sker inom systemet som sjdlvt forblir oféréndrat, fordndring av forsta ordningen,
den andra fordndrar sjédlva systemet, fordndring av andra ordningen. De menar att
manga problem forsoker man 16sa pé fel sitt och da motverkas istillet en fordndring i
onskad riktning. En 16sning av forsta ordningen bygger oftast pa det sunda fornuftet,
medan en 18sning av andra ordningen lyfter ur situationen och placerar den i en vidare
ram.
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Det finns ett antal yttre faktorer som Connell (2003) tar upp som foréndras och dar-
igenom paverkar genusordningen, dessa &r: fordndrad teknik, storstadsliv, masskommu-
nikation, kapitalismens krav, modernisering och globala fordndringar. Dessa sociala
krafter kan medfora fordndringar 1 genusrelationer, men det finns dven interna faktorer
som leder till fordndring. Enligt Angelow (1991) kan det goda fordndringsarbetet under-
lattas om sd ménga anstdllda som mojligt inser nddvédndigheten 1 det och upplever ett
behov av fordandring. Motivationen dr sjdlva motorn i fordndringsarbetet och utgér en
drivkraft for individens handlingar. Angelow tar ocksd upp att fordndringsvilja sam-
manhinger med faktorer som delaktighet, tilltro, trygghet, sjalvfortroende och informa-
tion, vilka bildar den helhet som utgér det goda fordndringsarbetets plattform.

Johansson (2001) menar att forutsdttningarna for fordndringar i konsrelationer dkar ju
mer manniskor méts 1 arbete och vardagsliv. Det dr 1 motet vi talar, iakttar och ifrigasét-
ter de sitt pa vilka relationerna gestaltar sig, bade vara egna och andras. Graden av in-
teraktion i ett samhille far betydelse for 1 vilken utstrackning rddande konsrelationer
kan ifragasittas. Watzlawick m.fl. (2001) uttrycker att det kan ske en fordndring genom
att man ifragasétter nuvarande situation, "Djarvare an att utforska det okinda ar att ifré-
gasitta det kidnda”( s. 9).

Organisationskultur. Bang (1999) definierar organisationskultur enligt foljande ”Or-
ganisationskultur dr den uppséttning gemensamma normer, virderingar och verklighets-
uppfattningar som utvecklas i en organisation nir medlemmarna samverkar med var-
andra och omvérlden” (s. 24).Det sker en 6msesidig paverkan mellan medlemmarnas
beteende och organisationskulturen.

Angelow (1991) skriver att socialpsykologisk forskning visar att individens handlings-
och tankemdnster 1 hog utstrackning paverkas av de normer och regler som forekommer
1 de grupper som individen tillhor. Fordndringsarbetet bor inrikta sig pa att analysera
och fordndra virderingar som rader inom olika arbetsgrupper och inom organisationen.

Vart samhille priaglas av organisationer och samhillets konssystem institutionaliseras
i organisationerna menar Wahl (2003). Tannen (1994) anser att det i organisationer
finns ett glastak for kvinnor. Detta glastak beskriver hon som en osynlig barridr som
hindrar kvinnor att nd toppen. Wahl (2003) framfor att de som lyckats ta sig igenom
taket ofta inser att det dér finns en vigg av traditioner och stereotyper som skiljer dem
frén toppchefs jobb. Pressen pa kvinnor ar avsevirt mycket hdgre dn pd miannen, och de
krav som moéter kvinnor &r speciella och ofta motstridiga. Tannen (1994) anser att for-
utom att gora ett mycket bra jobb méste man se till att arbetet blir uppskattat, kvinnors
kompetens har ofta svért att komma fram och synas. Skillnaderna i samtalsstil paverkar
installationen av glastaket. Ett exempel dr att kvinnor vill fatta beslut i samforstdnd med
sina medarbetare, vilket av min kan uppfattas som osdkerhet. Wahl (2003) pekar pé att
minoritetssituationen far strukturella effekter s& som synlighet, kontrast och assimile-
ring. Organisationsstrukturer verkar for att konssegregering ska leva vidare.

Wahl (2003) anser att orsaken till att kvinnor inte lyckas i karridren kan vara att de
hindras pa olika sétt, vilket dr diskriminering. Hon tar upp en dansk studie som visar ett
samband mellan organisationens struktur, kultur och antalet kvinnliga chefer. I studien
framkom att organisationer med hierarkisk struktur och dir kulturen var konservativ
fanns nidstan inga kvinnliga chefer. I de organisationer som hade platt struktur och ett
demokratiskt klimat var antalet kvinnliga och manliga chefer ungefir lika stort. Vidare
visade studien att inom omsorg och serviceyrken var antalet kvinnliga chefer stort. Ett
samband konstaterades mellan “maskulin image”, f4 kvinnliga chefer och hog status pa
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organisationen, samt “feminin image”, relativt fler kvinnliga chefer och lag status pa
organisationen (Wahl, 2003). Genushierarkier &r inte bara tradition, manga ganger in-
fors de avsiktligt och forsvaras aktivt enligt Connell (2003).

Pettersson (2000) anser att en slutsats som kan dras frdn den forskning som bedrivits
om arbetsliv, genus och organisation, dr den troghet som kdnnetecknar arbetslivets or-
ganisationer vad det géller fordndring av den etablerade konsordningen. Trots att kun-
skapen idag dr stor om den konsuppdelade arbetsmarknaden och de processer som leder
till den, har inga storre fordndringar skett.

Kommunikation. Enligt Maltén (1998) dr en definition pa4 kommunikation, samspelet
mellan manniskor som i en viss situation avsiktligt talar klarsprak med varandra. Jacob-
sen och Thorsvik (2002) podngterar att kommunikationen kan vara sammansatt av bade
verbala och icke-verbala signaler och att den kan vara komplex.

Tre vanligt forekommande syften enligt Engquist (1994) som ménniskor har for att
kommunicera med varandra ar:

1. Kontroll — man vill f kontroll éver en situation.
2. Personlig utveckling — man kan fa nya bilder av en situation nar man kommuni-
cerar med andra méanniskor vilket gor att man utvecklas som ménniska.
3. Bekriftad — ménniskor vill bli bekrdftade om man bekréftar andra ménniskor ger
man dem rétten att ha egna asikter, viarderingar och kénslor.
Det resultat som blir av ett samtal beror pa en miangd yttre omstédndigheter som t ex kul-
tur, fysisk arbetsmiljo och regelsystem. Att ménniskor dr olika avseende kunskaper, be-
gavning och personlighet vilket gor att inget samtal blir det andra likt. Kombinationer
av yttre omstandigheter och ménskliga egenskaper blir odndligt (Engquist, 1994).

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) kan det uppsta kommunikationsproblem i en or-
ganisation. De menar att det kan bero pé att man inte forstar vad som sdgs och kommu-
niceras, information nar av olika orsaker inte fram, man finns inte pé plats nér informa-
tionen ges eller man missuppfattar eller feltolkar den. Lennéer-Axelson och Thylefors
(1991) anser att i samband med fordndringar dr otillrdcklig information och kommuni-
kation en vanlig orsak till motstind. De menar att for att kunna balansera den oro och
fantasier som kan uppsta i en fordndringsprocess ar det viktigt att ha en kontinuerlig
faktaformedling. Jacobsen och Thorsvik (2002) anser att det dr ett mal for alla organisa-
tioner att ha tillrdckliga och bra kommunikationskanaler sa att alla far den information
de behdver for att utfora arbetet, och att informationen presenteras pa ett sadant séitt att
alla forstér den bra.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) hivdar manga idag att intern kommunikation &r
en framgéngsfaktor som det 16nar sig for organisationer att behirska. Hur utvecklingen
och spridningen av informations- och kommunikationsteknik, i samverkan med nya
marknads- och konkurrensvillkor, gor att framgéng blir en fraga om vilken kompetens
som en organisation har. Kompetens utvecklas genom mélinriktad satsning pd motive-
rade samarbetsformer .

Forvéntansteorin hdvdar att individer motiveras att prestera nagot for ett mal om de
vardesitter malet och kan se att det som de gor leder till att mélet nds menar Jacobsen
och Thorsvik. Detta forutsitter att det formuleras tydliga mél som kan kommuniceras
till de anstdllda péa ett sitt som gor att de sluter upp kring mélen. Det ar ocksa viktigt att
man har goda rutiner for aterrapportering som tydliggoér de anstélldas bidrag till forverk-
ligandet. Enligt Jacobsen och Thorsvik hdvdar jamviktsteorin att individer motiveras om
de har intrycket att den egna insatsen och den beloning man far stimmer dverens med
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vad andra presterar och far. Har blir kommunikation viktig, inte minst for att paverka de
anstélldas val och beddoma jimforelsegrunder. Sett i ett Gverordnat ledningsperspektiv dr
kommunikation ocksé ett viktigt medel for styrning, kontroll och samordning. Styrning
och kontroll forutsétter att det foreligger information om vad som sker i organisationen,
sd att ledningen eventuellt kan reagera pé icke onskvirda ting eller stodja hdndelser man
betraktar som positiva. Denna information kommer bara fram om kommunikationen
fungerar tillfredsstillande, samtidigt forutsitter effektiv styrning och kontroll att led-
ningen lyckas kommunicera det som den vill férmedla. Det innebir att den information
som ledningen vill fa fram faktiskt ndr dem som den angér, och att budskapet kommu-
niceras pa ett sitt som gor att det blir accepterat (Jacobsen och Thorsvik, 2002).

Makt och ledarskap. Makt kan enligt Thylefors (1991) definieras som formagan att fa
vad man vill, en medveten paverkan med avsett, onskat resultat. Hon resonerar kring
French och Ravens maktkillor vilka ar: beloning, bestraffning, legitim makt, referens-
makt, expertmakt, informationsmakt och konnektionsmakt. Expertmakt ar den starkaste
och mest konsekventa, vilken dven gar hand i hand med fortroende menar French och
Raven (refererad till i Thylefors, 1991). De anger vidare att legitim makt i form av chef-
skap ger mojligheter till beloning och bestraffning. Expertmakt och legitim makt anses
vara de viktigaste for en ledare. Thylefors anser vidare att makten &r central i allt ledar-
skap.

Det pagér en stindig kamp om makt och inflytande anser Johansson (2001). Fér den
enskilda méinniskan har hennes sociala konstillhorighet stor betydelse for det sitt hon
lever sitt liv. Pettersson (2000) menar att kvinnor inte arbetar pad samma villkor som
ménnen i det svenska arbetslivet. Det dr ett forhdllande som kvinnor forlorar och mén-
nen vinner pd, till exempel 1 arbetsmiljoforhallanden och konsekvenser rorande arbets-
skador och rehabilitering, karridarmojligheter, chefskap eller inkomster. Hon visar pa att
vi hér har att géra med att organisationer bade skapar och dterskapar genus — nédgot som
inte &r specifikt for arbetsorganisationer, utan ocksé for de kontexter som omger dem.

Varfor realiseras inte jamstélldhet 1 en miljo dir alla sdger sig onska det? Johansson
(2001) menar att det beror pa att ojdmlikhet mellan ménniskor bestar, sd ldnge det finns
nagra som vinner ndgot pa att den bestdr. Mén &r den grupp som vinner pa ojamlikhet
och de har darfor inget objektivt intresse av att medverka till att konsjamlikhet kommer
tillstdind enligt henne. Hon tar upp en studie av Engels frdn 1800-talet och soker i forsta
hand svar pa fragan vilka mekanismer som historiskt lett fram till uppkomsten av ojim-
lika samhaéllen, sa kallade klassamhillen. Engels framfor att utvecklingen av relationer-
na mellan konen &r centralt for att vi ska forsta varfor ojdmlikheten blir ett faktum. Ar-
betsdelningen mellan konen skriver Johansson dr enligt Engels den forsta arbetsdel-
ningen som upptrider i historien. Engels menar att det &r ménnens onskan att dga och
kontrollera materiella resurser som skapar maktordningen mellan sociala klasser (refere-
rad till i Johansson, 2001). Det ojimna innehavet av resurser utgdr grunden for ojamlik-
het mellan mén och kvinnor. Johansson menar vidare att eftersom kvinnor har nagot att
vinna pa fordndrade konsrelationer existerar en kdnskamp i vilken kvinnor forsoker for-
battra sina livsvillkor, medan min forsoker motverka fordndringar som skulle inverka
negativt pd deras livssituation. Forestillningen om en maktkamp innebér att en forédnd-
ring 1 konsrelationerna kommer att fordndra maktrelationerna mellan kvinnor och mén.

Johansson (2001) menar att kvinnors faktiska och forvintade ansvar fér omsorgsarbe-
te leder till att méns rorelsefrihet och valmgjligheter dr stérre och fler dn kvinnornas.
Handlingsutrymmet for kvinnorna é&r relaterat till de val mén goér. Dessa skillnader har
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minskat under de senaste dren, men mén utfor inte mer av det obetalda hemarbetet idag
an tidigare. Den minskade skillnaden beror snarare pa att dagens kvinnor utfér mindre
hemarbete. Min upplever ofta att de gor mer &n vad kvinnorna upplever att mén gor och
vice versa enligt Johansson.

Alvesson & Due Billing (1999) anger fyra olika skal till varfor det behovs kvinnliga
chefer:

1. Demokratiargumentet, vilket innebér att bdda konen bor vara representerade inom
alla omraden och pé alla beslutsnivder for att kunna paverka samhillsutvecklingen
pa lika villkor.

2. Resursargumentet, om kvinnor och mén anses lika blir urvalet dubbelt sa stort,
vilket gor att sannolikheten Okar for att ritt person skall hamna pé rétt plats. Om
synen ir att kvinnor och mén dr olika, gar samhallet miste om kunskaper pé ledan-
de positioner i organisationer.

3. Intresseargumentet, kvinnor och mén har ibland motstridiga intressen och mén kan
da inte representera kvinnorna.

4. Sittet att utdva ledarskap, kan vara beroende av chefens kon/genus.

Pettersson (2000) hivdar att inom ledarskapsforskning med genusperspektiv dr det
inte sannolikt att kvinnliga ledare skulle ha en annan ledarstil &n mén. Organisations-
strukturens inverkan pa kvinnor och méns ledarstil formar ledarskapet, och dessa krafter
aterskapar det manligt normerande ledarskapet.

Thylefors (1999) anser att en anledning som bidragit till svarigheter med att undersoka
hur kvinnligt och manligt ledarskap skiljer sig &t beror pa den tudelade arbetsmarkna-
den. Manliga och kvinnliga chefer kommer oftast frén kvalitativt sétt olika arbetsmiljo-
er, och att det snarare dr forestidllningarna om manligt respektive kvinnligt beteende i
chefsrollen @n deras faktiska handlande som paverkar attityderna.

Kompetens. Ellstrom (1992) anser att en allmén definition av begreppet kompetens &r;
en individs potentiella handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, situation eller
kontext. En viktig aspekt dr betoningen av kompetens som en relation mellan en indi-
vids formaga i olika avseenden och 1 en viss uppgift eller ett visst arbete.

Enligt Granberg (2003) anvénds ordet kompetensutveckling ofta i samband med per-
sonalutveckling. Som han ser det bestir kompetensen av tre komponenter; kunskap —
grunden for att kompetens skall uppstd, vilja — att den som har kunskap ocksa skall vilja
anvinda den, och tillfdlle — att tillfdlle ges att se samband mellan kunskaper och att de
anvands pa ritt sitt. Kompetens genom en kombination av kunskap, vilja och tillfille,
dér kunskap dr grunden.

Engquist (1994) framfor att kompetens dr ett relativt begrepp som har med en individs
formaga att skapa resultat i ett givet sammanhang. Kompetens dr en funktion av teknisk
och social kompetens, dédr den ena sidan bestar av fackkunskap och den andra av forma-
gan att forsta sig sjdlv och andra.

Forr fanns det formella hinder som utestingde kvinnor fran hogre utbildningar, det
som kvarstdr idag dr en rad sociala och kulturella hinder (Frankenhaeuser, 1993). Hind-
ren bestér av att naringsliv och forvaltning ar uppbyggt av mén och att det speglar man-
liga tankesitt, normer och vanor. Aven strukturer, policy och spelregler” ir anpassade
till midn. Méanga chefsbefattningar dr konstruerade av och for min. De forvéntas att 14g-
ga merparten av sin tid och energi pa arbetet, detta kan utgora en svarighet for manga
kvinnor att ta plats, nir de har helt andra forutséttningar. Sa ldnge den ojamna fordel-
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ningen av hemarbetet bestar, kommer basen for rekrytering av kvinnliga chefer att forbli
smal (Frankenhaeuser, 1993).

Enligt Rubenowitz (1994) satsar man mycket i Sverige pa utbildning och detta baseras
1 hog grad pé insikten om att en vélutbildad arbetskraft dr en forutséttning for flexibla
organisationer. Sittet att leda och organisera arbetet och att ta tillvara och vidareutveck-
la kompetensen hos de anstillda har visat sig vara avgdrande for produktiviteten i en
organisation.

Enligt Frankenhauser (1993) beror de storsta olikheterna mellan kvinno- och mans-
jobb pé den ldrotid som arbetet kraver. Inom i stort sett alla yrken har de kvinnliga an-
stdllda en kortare l4rotid &n de manliga. Enligt henne beror dessa skillnader i ldrotid inte
pa olika arbetsuppgifter och inte heller pa olika utbildningar. Kvinnor och mén i samma
yrke har 1 stort sett lika l&ng grundutbildning. Frankenhauser poéngterar att trots detta
klarar sig kvinnorna sdmre i konkurrensen om de kvalificerade yrkena. Nér det géller
begévning har kvinnan samma forutsdttningar som mannen att klara kvalificerade ar-
betsuppgifter. For mdnnen dr de enkla arbetsuppgifterna ofta en inkdrsport till mer kva-
lificerade uppgifter, om de inte ser ndgra mdjligheter till utveckling sé ldmnar de jobben
medan kvinnorna stannar kvar i rutinarbeten. Om kvinnorna inte godtog monotona och
enahanda arbetsuppgifter skulle foretagen tvingas att automatisera eller fordndra jobben
sa att de blev mer attraktiva. Kvinnor viljer delvis arbete efter andra utgdngspunkter dn
mannen. Men nir de skaffar barn och familj gér de en beddmning som tar hinsyn till
hela livssituationen, dir den bista losningen kan vara ett arbete som ger mojlighet att
kombinera yrkesliv och hemarbete utan alltfor svara konflikter. Minga arbetsgivare so-
ker efter just kvinnor till de enformiga jobben. Genom att medvetet gé in for att rekryte-
ra kvinnor, och kanske erbjuda goda mojligheter till deltid, bidrar man till att forma en
forestéllning om att det ror sig om kvinnojobb som mén drar sig for att soka (Franken-
hauser, 1993). Granberg (2003) framf{6r att mer &n 70 % av kvinnorna arbetar inom cir-
ka 25 yrken, medan minnen finns inom cirka 300 yrken. Sverige dr i detta avseende
extremt snedfordelat i jamforelse med flertalet andra ldnder.

Enligt Rubenowitz (1994) dr motivationen en av de vésentligaste inldrningsfradmjande
faktorerna, att man har ett behov och en 6nskan att striva mot ett mal. Det maste alltid
foreligga ndgon form av motivation for att inldrning skall kunna komma till stdnd. Vida-
re menar han att man kan forutse, att 6kade kunskaper kommer att ha en positiv effekt
av nagot slag som exempelvis béttre framtids- och befordringsmojligheter, 6kad presti-
ge, hogre 16n mm. Aven nir det giller ny teknik till arbetsplatsen s dr motivationen
viktig for att f4 med de anstéllda. I detta avseende &r den dldre arbetskraften viktig, hos
dem har det visat sig att dngslan kan vara stor infor att klara det nya. Rubenowitz menar
att om inldrningen sker i sma steg och att ledningen ger tillrdckligt med stod under om-
stdllningen har det visat sig att detta gar mycket bra. De dldre har ofta ett gediget yrkes-
kunnande att falla tillbaka pa, darfor klarar de sig manga ganger bast efter utbildningen.
Rubenowitz menar att ”Det dr den inldrda kunskapen, kombinerad med vilja och forut-
sdttningar for att anvinda den, som ger kompetensen” (s.176). Det dr alltid viktigt att
ledningen hyser fortroende for de understdllda medarbetarna och ger dem reella befo-
genheter att anvinda sin kompetens.

Frankenhauser (1993) anser att samhéllet gar miste om en viktig resurs nir 4 kvinnor
rekryteras till hoga befattningar. Eftersom kvinnor har andra egenskaper och vérdering-
ar 4n mén kan de tillfora arbetslivet ndgot nytt. Dessa speciella egenskaper gér dem mer
lampade som chefer, de kommunicerar smidigare, vilket underlittar samarbete, de ar
mer flexibla och intuitiva. Foresprakare pekar framforallt pa att kvinnliga ledare kan
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skapa ett Oppnare och mjukare arbetsklimat som &r mindre prestigebundet. Vidare anser
Frankenhauser att 1 framtidens arbetsliv kommer kunskap att vara nyckeln till framgéng.
Redan idag dr vidareutbildning en viktig del av arbetslivet. Att utveckla de anstilldas
kompetens har blivit en forutséttning for foretagens effektivitet och konkurrenskraft.
Enligt Rubenowitz (1994) kommer ménniskors kompetens och samspelet dem emellan
ha en avgorande betydelse for verksamheten inom arbetslivet, vilket stiller stora krav pa
kompetensutvecklingen pé vara arbetsplatser. Med kompetensutveckling menas da ut-
bildning i kombination med motivation och féormaga att pa ett andamilsenligt sétt an-
vianda det man lart sig.

Syfte

Vart syfte dr att utifrén teorier och intervjuer komma fram till vilka kunskaper som
kravs for att ta fram en jamstélldhetsplan samt gora ett forslag pa en kommundvergri-
pande jamstélldhetspolicy. Majoriteten av intervjuerna kommer att ske i Marks kom-
mun, dér vi r intresserade av att ta reda pa hur jimstilldhetsarbetet ser ut idag och hur
de anstillda 6nskar att det borde se ut. Vi kommer dven att intervjua fyra personer som
inte arbetar i kommunen, for att fa tips och idéer angaende vad som &r viktigt att tinka
pa vid framtagning av en jamstdlldhetspolicy, riktlinjer for framtagning av en jdmstalld-
hetsplan. Malet dr att kunskaperna om jamstédlldhet ska leda till en 6vergripande jam-
stalldhetspolicy, som 1 sin tur ska underldtta framtagningen av lokala jamstélldhetspla-
ner.

Problem

Vi vill ta reda pa hur jadmstilldhetsarbetet ser ut i Marks kommun idag och vad som
sedan behover goras for att forbittra och aktualisera jdmstélldhetsfrdgan. Foljande hu-
vudfrdgor kommer att besvaras:

1. Hur ser jimstélldhetssituationen ut i Marks kommun idag?

2. Hur borde jamstélldhetssituationen i Marks kommun se ut?

3. Vilka kunskaper krivs for att ta fram en jamstélldhetsplan?

Metod
Ordet metod betydde ursprungligen végen till mélet (Kvale, 1997). Vilket ar just det
som vi kommer att beskriva nedan, dir vart mél ar att ta fram vilka kunskaper som
kravs for att gora en jamstélldhetsplan.

Respondenter

Vi bestimde oss fran borjan att vi ville intervjua ett antal personer som arbetar i
Marks kommun, och ndgra utomstdende frdn andra organisationer som arbetar aktivt
med jamstdlldhetsarbete for att fa dessa infallsvinklar.

Vi tillimpade ett strategiskt urval, da respondenterna valdes ut systematiskt. Respon-
denterna som valdes ut pd Marks kommun till intervju, utsags frimst av var uppdrags-
givare 1 syfte att fa spridning och olika perspektiv. Vi kompletterade sedan dessa med
fyra respondenter pd personalavdelningen i Marks kommun. For att fa insikt i hur andra
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arbetar med jamstilldhet och formedlar den i sina organisationer valde vi dven att inter-
vjua fyra respondenter som arbetar aktivt med jamstilldhet i:

= Goteborgs Stad, for att vi ville f4 kunskap om hur de tagit fram kommunens
overgripande anvisningar (Goteborgs Stads jamstélldhetsanvisningar, 2004).

» Orgryte Stadsdelsforvaltning, som fatt hedersomnimnande for sin jimstilld-
hetsplan av JamO. Vi ville se hur kommunens dvergripande anvisningar pa-
verkat/motiverat dem i deras framtagning av en jimstilldhetsplan (Orgryte
Stadsdelsforvaltning jamstéilldhetsplan, 2004).

= SKEF, for att fa reda pa hur de gick tillviga vid framtagning av deras koncern
overgripande jamstédlldhetsplan (SKF: s koncern dvergripande jamstélldhets-
plan, 2004).

= Volvo, for att se hur deras koncern dvergripande jamstélldhetspolicy paverkat
ett av foretagen i framtagning av sin jamstilldhetsplan (Volvo Sverige,
Jamstilldhetspolicy, 2002).

Vér undersokningsgrupp bestod av 15 personer, 11 som arbetar i Marks kommun och
4 som inte gor det. Vi strdvade efter att fa en forhallandevis jdmn fordelning av kvinnor
och min. D4 vi tillimpar hog grad av konfidentialitet kommer inte respondenterna att
beskrivas nirmare.

Instrument
Vi har utgatt fran Kvale (1997) och intervjuundersokningens olika stadier vid upplag-
get av véra intervjuer. Dessa édr:
1. Tematisering.
2. Planering.

3. Intervju.
4. Utskrift.
5. Analys.

Vi valde dven att anvinda Krag Jacobsens (1993) intervjuguide vid forberedelserna
och genomforandet av intervjuerna.

Vi anvéinde bandspelare vid intervjuerna for att {4 tillgdng till s4 mycket information
som mojligt och for att undvika missforstdnd. De olika intervjuerna baserades pé tre
olika intervjumallar, da vi delade in respondenterna i tre olika grupper. Grupp 1 de per-
soner som var uppdragsgivare valde ut i kommunen, grupp 2 de som vi valde ut pa per-
sonalavdelningen i Marks kommun och grupp 3 som bestod av personer som inte arbe-
tar 1 Marks kommun och som har vil fungerande jamstédlldhetsarbete. Samtliga inter-
vjumallar har ett antal frdgor som dr med for att kunna jdmfora de olika svaren.

Négra exempel pa fridgor som vi anvinde i véra intervjuer i Marks kommun (inter-
vjumall 1, bilaga 1) var:

1. Hur ser jamstilldhetsarbetet ut hos er idag?

2. Utgér ni frdn ndgon jamstdlldhetsplan eller annat dokument i ert arbete med
jamstalldhet?

3. Om kommunen var helt jimstélld, hur tror du att det skulle pdverka arbetet?

Négra exempel pa fragor som vi anvidnde vid intervjuerna péd personalavdelningen (in-
tervjumall 2, bilaga 2):

1. Vad tror du motiverar de anstéllda att arbeta med jimstilldhet? Vad motverkar?
2. Vilka mojligheter/begransningar har kvinnor kontra mén inom organisationen?
Mirks skillnader?
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3. Pé vilket sdtt anser du att det har betydelse for den totala kunskapen i gruppen

om verksamheten dr blandade mén och kvinnor dn om arbetsplatsen dr enkonad?
Négra exempel pa frigor som vi anvinde vid intervjuerna i Goteborgs Stad, Orgryte
Stadsdelsforvaltning, SKF och Volvo (intervjumall 3, bilaga 3) var:

1. Vad anser du &r viktigt att tinka pd vid framtagningen av anvisningar for jam-
stdlldhetsplaner?

2. Hur uppmérksammar och medvetandegor ni de anstillda pé viktiga omréden in-
om jamstilldheten?

3. Vad paverkar den arliga revideringen?

Tillvigagangssditt

Via utbildnings mentor samarbete kom vi i kontakt med personalchefen i Marks
kommun. Vi triaffade personalchefen och personalkonsulenten fér Marks kommun och i
dialog med dem och var handledare kom vi fram till ramarna for vart uppdrag.

I var uppsats utgick vi ifrdn jamstélldhetslagen samt relevanta psykologiska teorier.
Andra jamstélldhetsplaner ldstes for att fa tips och idéer om olika arbetssétt. Darutover
lastes relevant litteratur for var uppsats for att se vilken forskning som &r aktuell inom
omradet jamstilldhet. Instruktionerna frdn uppdragsgivaren var att inte utvédrdera den
gamla jamstilldhetsplanen, d& de ville ha ndgot helt nytt. Var uppdragsgivare valde ut
ndgra intervjupersoner som sedan kontaktades och bokades in for intervjuer. Utdver de
personer som uppdragsgivaren foreslog, valde vi att intervjua fyra personer pa personal-
avdelningen 1 Marks kommun och fyra personer som inte arbetar i Marks kommun (G6-
teborgs Stad, Orgryte Stadsdelsforvaltning, SKF och Volvo). Intervjuerna dgde rum pi
respektive respondents arbetsplats. For varje intervju avsattes en timma, men tanken var
att den skulle ta cirka 45 minuter. D4 vissa dr mer pratsamma 4n andra tyckte vi att det
var skont att ha lite marginal och ge utrymme for de som hade mycket att sdga i fragan.
Varje intervjutillfille borjade med en presentation av oss, vart syfte med intervjun och
hur materialet kommer att anvéindas med betoning pa konfidentialitet. Bdda tvd medver-
kade vid samtliga intervjuer och vi bestimde innan att en av oss intervjuade och den
andra antecknade och ansvarade for bandspelaren. Efter varje intervju gicks materialet
igenom, anteckningarna skrevs in pa datorn, bandet avlyssnades och informationen dis-
kuterades for kompletteringar och viktiga citat skrevs in i texten. Den information som
efterstrdvades 1 Marks kommun var hur det ser ut idag och vad man kan forbattra for att
uppnd ett onskvért 14ge. Tanken med den andra intervjumallen som vi anvinde till dem
som arbetar pa personalavdelningen var att koppla teorin och véra nyckelord till prakti-
ken. Syftet med de 6vriga intervjuerna var att fi information utifran, fi bade bredd och
djup 1 materialet och nya infallsvinklar fran andra organisationer.

Resultatet delades in 1 tre avsnitt for att pa ett sa tydligt sitt som mdjligt kunna redovi-
sa vad vi kom fram till utifrdn vara intervjumallar. Vara samlade kunskaper fran teorier
och intervjuer anvéndes till att skriva den teoretiska och den praktiska diskussionen. I
den teoretiska delen diskuterade och reflekterade vi kring de kunskaper som vi tilldgnat
oss under uppsatsens gang. Den praktiska delen innefattar den kommun 6vergripande
jamstélldhetspolicyn for Marks kommun. Avslutningsvis funderade vi kring vilka bris-
ter var uppsats haft och gav forslag till vidare studier. Nir allt var klart skrevs samman-
fattningen.
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Uppsatsen dr en intervjustudie dér intervjuerna analyserades kvalitativt. Vi strdvade
efter att 4 en sd palitlig (reliabel) och giltig (valid) information som mdjligt. Allt mate-
rial behandlades konfidentiellt.

Resultat

Vi valde att dela upp resultatet i tre delar eftersom vi har riktat de 15 intervjuerna till
tre olika grupper och dirfér anvint oss av tre nagot olika intervjumallar. Det kidndes
déarfor mest relevant och tydligt att dven dela upp resultatet pa detta sitt.

I Marks kommun var de overlag positivt instdllda till jaimstélldhet. Detta visade sig
bland annat i attityden till fordldraledighet och i deras l6nepolitik. Vad det géllde brister
1 jamstalldhetsarbetet var respondenterna dven har enhetliga. En svarighet ar att fa in
fler mén i1 de kvinnodominerade yrkena i organisationen och ett annat problem &r hur
frigan om sexuella trakasserier ska behandlas. For att forbéttra jamstélldhetssituationen
1 Marks kommun Onskades en jamstélldhetspolicy, fler heltidstjanster och en battre
blandning av kdnen pa arbetsplatserna.

Det framkom att det ansdgs vérdefullt att betona och vérdera skillnaderna i kon. For
att genomdriva en fordndring, vilket jimstélldhetsarbete handlar om, ansags det viktigt
att vara motiverad och se en egen vinning pa att arbeta med detta omrade. Det visade sig
att om man inte kunde se vinsten, motverkades forédndring och dirmed dven jamstélld-
hetsarbetet. En vinst for organisationen ansags det bli om man var blandade grupper, da
den totala kompetensen dkade.

I véra intervjuer visade det sig att vid framtagning av en jamstilldhetsplan bor det fin-
nas en ansvarig person, ges tydlig information for att underldtta forankring och att en
uppfoljning ska goras varje ar.

Del 1: Intervjuer pd Marks kommun fran nuldge till onskvdrt ldge

I resultatets del 1 kommer vi att redovisa resultatet med utgingslége fran intervjumall
1 (bilaga 1); sju intervjuer i Marks kommun fran nulédge till 6nskvért ldge. Vi har valt att
borja med att presentera respondenternas syn pa vad jamstélldhet dr, d& vi anser att det
ar en grundldggande aspekt.

Genomgaende ansag respondenterna att jimstilldhet innefattar lika villkor och lika
behandling av kvinnor och mén. Vidare uppgavs att det dven ska ges samma mojlighe-
ter for kvinnor och min om de har ambition och vilja. En jdmn férdelning mellan konen
ansdgs av respondenterna vara viktigt for jamstilldheten. Lonepolitiken togs upp som
en viktig punkt for att framja jamstilldhetsarbetet. En av respondenterna menade att det
ar en mycket stor fraga diar man ofta bara berdr de vanligaste omradena sa som lika 16n
och lika mojligheter. Respondenten ansag att det finns vissa mindre synliga hinder som
makt och struktur, dir det dr viktigt att vara medveten om att det finns en skillnad till
det ena konets nackdel. En respondent forklarade jamstélldhetsarbetet pa foljande sitt:

“Jamstilldhetsarbete finns inte med medvetet, men sen dr det vil en sjilv-
klarhet. I var virld dr vi rdtt medvetna om fragorna, vi reagerar nog ganska
bra utifran det sdttet. Men vi har ingen uttalad policy. Vi upplever inte att
det dr nagot problem.”
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Hur ser jamstdlldhetssituationen ut i Marks kommun idag? Flera respondenter ansag
att det beror pa var du befinner dig i organisationen. De traditionellt sett kvinnliga yrke-
na som till exempel verksamheter som beror de yngre barnen, vard- och omsorgsperso-
nal och stddare, ar fortfarande kvinnodominerande. De traditionellt sett manliga yrken
som till exempel brandmaén, tekniker och parkarbetare &r fortfarande mansdominerande.
I och med denna uppdelning ansag respondenterna att jimstélldhetsarbetet &r en svar
frdga. Respondenterna uppgav att satsningar har gjorts for att locka kvinnor till radd-
ningstjdnsten, men en motsvarande satsning for att locka mén till barnomsorgen har
upplevts betydligt svérare. En bidragande orsak ansags vara de uppmérksammade pedo-
filfallen.

“Finns fortfarande mycket att gora hos Marks kommun, att man vill vara en
attraktiv kommun stéller krav.”

Nedan kommer vi att visa pa hur respondenterna uppfattade jamstilldheten i Marks
kommun 1 relation till de lagtexter som ska inkluderas i1 en jimstilldhetsplan (4-11 §§
JamL.).

4 § JamL. Arbetsgivaren skall se till att arbetsforhallandena ldmpar sig for bdde kvin-
nor och mdn.

Respondenterna tyckte att det idag dverlag finns mycket tekniska hjélpmedel sa att
aven kvinnor kan utfora de arbetsuppgifter som tidigare var for tunga. Vissa tjdnster
kréver extra mycket tid, vilket kan vara svarare for kvinnor dd de ofta tar ett storre an-
svar for hemmet menade en av respondenterna. Fyra respondenter angav att det dr bra
att kunna tilldimpa flexibel arbetstid vid behov, vilket kan underldtta kombinationen av
arbetsliv och privatliv.

5 § JamL. Arbetsgivaren skall verka for att sdvdl kvinnor som mdn kan forena for-
vdrvsarbete med fordldraledighet.

Attityden till fordldraledighet uppgavs av respondenterna som huvudsakligen positiv.
Respondenterna ansag att det dr viktigt att vara medveten om att jimstélldhet &r ett for-
andringsarbete som tar tid. De menade att tendensen idag &r att de yngre ménnen ser
vikten av delaktighet i sina barns uppfostran och i stérre grad tar ut fordldraledighet. En
respondent uppfattade attityden pa foljande sitt:

“Mer normalt och tilldatande for tjejer dn for killar, det har traditionellt all-
tid varit sd. Detta borjar nog dndras — att ta tillvara pd barnadren, det finns
bara en chans. Det tar tid att dndra attityder och virderingar.”

En respondent uttryckte att for de anstdllda som viljer att vara fordldralediga kan ett
problem uppstd, om det inte finns ndgon som kan ta dver arbetsuppgifterna. Vidare po-
dngterade respondenten vikten av att inte gora sig oumbdérlig. Det var endast en av re-
spondenterna som ndmnde att ekonomin paverkar vem av fordldrarna som tar ut forald-
raledighet.

6 § JAmL. Arbetsgivaren skall forebygga och forhindra att ndagon arbetstagare utsdtts

for sexuella trakasserier eller trakasserier pd grund av en anmdlan om
konsdiskriminering.
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Samtliga respondenter ansdg att det skall vara nolltolerans 1 denna friga, att det inte
far forekomma och &r helt oacceptabelt. Respondenterna var medvetna om att det star
angivet i jamstélldhetslagen, men detta omrade arbetas det inte med aktivt. For dvrigt
upplevde samtliga respondenter att det saknas en handlingsplan for att konkret kunna
forebygga och forhindra sexuella trakasserier. Flera av respondenterna var inne pa
samma linje vad det géller att beskriva instéllningen till sexuella trakasserier. Av en re-
spondent uttrycktes det pa foljande sétt:

’

"Skont att slippa prata om det, men skiten finns dndd.’

De respondenter som arbetar inom skolans vérld upplevde att de arbetar med
fragan till viss del, da den aktualiseras genom arbetet med eleverna.

7 § JAmL. Arbetsgivaren skall genom utbildning eller andra limpliga dtgdrder frimja
en jamn konsfordelning i skilda typer av arbete och inom olika kategorier
av arbetstagare.

8 § JAmL. Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstdllningar séks av bade kvinnor
och mdn.

9 § JAamL. Arbetsgivaren skall vid nyanstdillningar sdrskilt anstringa sig for att fd so-
kande av det underrepresenterade konet och soka se till att andelen arbets-
tagare av det konet efterhand okar.

Ingen av respondenterna hade i sina nuvarande positioner fatt utbildning 1 jamstélld-
het, vanligt var dock att de fitt kunskap om dmnet genom sin yrkesutbildning eller tidi-
gare anstillningar hos annan arbetsgivare.

Respondenterna uppgav att de forsoker verka for att lediga anstéllningar soks av bade
kvinnor och mén. Via annonsering anges ibland att de gérna ser det underrepresenterade
konet som sokande, detta utan att kompetensen fér ge vika.

“Absolut viktigt med en jimn konsfordelning, enkénad arbetsplats ger en-
konade diskussioner.”

Som tidigare ndmnts har de genom kampanj forsokt rekrytera kvinnor till riddnings-
tjdnsten och insatser har dven gjorts for att rekrytera mén till barnomsorgen.

10 § JamL. Arbetsgivaren skall varje ar kartligga och analysera olika faktorer som
kan paverka loner, for att forhindra osakliga skillnader i lon och andra
anstdllningsvillkor mellan kvinnor och mdn.

11 § JamL. Arbetsgivaren skall varje dr upprdtta en handlingsplan for jimstdllda 1o-
ner.

Respondenternas syn var att de 16nekriterier som finns forsoker lyfta fram konsneutra-
la 16ner. Kommunen tillimpar individuell 16nesittning, vilket ansags vara positivt. Re-
spondenterna angav att det ska vara lika 16n for samma befattning. En av respondenter-
na uppger att det finns en tendens att miannen soker sig till de befattningar som ger hog-
re 16n.

”Lonepolitiken préglas nu av ett jamstdlldhetsperspektiv, men har inte all-
tid gjort det.”
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Tre av respondenterna angav dock att det inte &r helt rattvist &n idag. Det har hittats
snedfordelningar som varit uppenbara, sd fortfarande finns det en hel del kvar att gora.

“Malsdttningen och ambitionen dr kristallklar: Lika lon lika arbete.”

Hur borde jdamstdlldhetssituationen se ut? Samtliga respondenter menade att mycket
fordomar och forutfattade meningar har vi med oss fran var uppvéaxt och att de paverkar
oss senare 1 livet. Helst skulle frdgan om jamstélldhet vara sé sjdlvklar att den inte be-
hover tas upp ansdg de. Respondenterna uttryckte att de vill ha en dvergripande jim-
stalldhetspolicy, som &ven ska kunna forankras frén botten. De ansag att det &r viktigt
att kdnna igen sig i jamstélldhetspolicyn, for att underlétta integreringen i det ovriga
arbetet.

En av respondenterna tryckte pa att det maste skapas fler heltidstjénster for att frimja
jamstélldheten, da deltidstjénster ldtt kan bli en kvinnofdlla. Respondenten menade att
det har varit tradition i att ha deltidstjdnster, har det en gang varit en deltidstjanst &r det
latt att det forblir sd. Vidare ansag respondenten att det dr viktigt att kunna forédndra
tjdnster. En annan av respondenterna tyckte att man ska ha stor mojlighet att kunna pa-
verka sina arbetstider utifrdn verksamheten.

Det ansags av respondenterna vara av stor betydelse att inse att saker och ting hdnger
samman, det dr viktigt att visa att det gar att kombinera arbete och familj. Kommunen
maste vara attraktiv for att kunna rekrytera i konkurrens med andra.

“Det duger inte att ha jamstdlldhet som ett vitt filt, dr faktiskt ett konkur-
rensmedel.”

Tva respondenter belyser att det inte ska finnas négra fysiska hinder, utan att de ska ga
att ha bigge konen representerade pa alla stdllen. Samtliga respondenter onskade en
jamnare fordelning av konen pa arbetsplatsen da det gynnar det sociala arbetsklimatet.
Flera av respondenterna menade att det underléttar arbetet med en blandning av kdnen
da vi ser och loser problem pa olika sitt.

Om kommunen var helt jamstdlld, hur tror du det skulle paverka arbetet? Responden-
terna ansag att det skulle ge 6kad trivsel, arbetsglddje och harmoni, vilket skulle leda till
mindre sjukskrivningar och belastningsskador - friskhetsaspekten skulle 6ka. De mena-
de att kvinnor och min kompletterar varandra vildigt bra. Overhuvudtaget sades det
vara oerhort positivt med jimstélldhet, d& det bland annat skulle bidra till ett positivt
umginge bland medarbetarna. I och med att vi anvinder var kompetens pa olika sitt
beroende pa om vi dr man eller kvinna, far arbetsgruppen fler infallsvinklar och en bre-
dare kompetens om bdda konen dr representerade. Med blandade grupper far arbetsgiva-
ren ut mer for det som betalas i 10n, eftersom resultatet troligen blir béttre. En respon-
dent ansag att det sker fordndringar och att det skapas andra monster och mojligheter
om fler kvinnor bdrjar arbeta inom mansdominerade yrken och tvértom.

“"Madnga nya tankar och idéer t.ex. inom vdrden om dven mdn kom in i
storre omfattning - det skulle kunna skapa utveckling, faktiskt.”

Del 2: Intervjuer pd personalavdelningen pa Marks kommun
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I resultatets del 2 kommer vi att redovisa resultatet, med utgangsldge frén intervjumall
2 (bilaga 2). Vi kn6t an nyckelorden 1 teorin till fyra intervjuer pd personalavdelningen i
Marks kommun, dir dven frigorna angiende jamstélldhetslagen ingar.

Vi borjar med att forklara respondenternas uppfattning om vad jdmstalldhet dr. Tva av
de tillfrdgade resonerade kring att det handlar om kvinnors och méns lika rittigheter,
skyldigheter och mgjligheter i yrkes- och privatliv. Det dr ocksa Onskvirt att kvinnor
och min far ta del av samhillet med samma fOrutsittningar. De andra tva respondenter-
na var inne pa samma spér, men uttryckte det pa sa sétt att vi bor dra nytta av méns och
kvinnors olika kunskaper. Vi behover inte géra samma saker utan ta vara pa det som &r
unikt. Vi ska vérderas lika trots att vi dr olika.

”Ska kunna vara i ett arbete i Marks kommun, vilket som helst, ska inte vara
kopplat till ett visst kon.”

Kon och genus. Omgivningens forvédntningar och forhallningssétt ansags av en re-
spondent ha stor betydelse for hur de ser pa kvinnor och mén i samma position. Hon
menade att varje kvinna dr birare av sin egen jimstélldhet, vilket innebér att man méiste
borja hos sig sjélv. Det &r viktigt att fraga sig sjilv vad jag har for forhallningssétt och
hur jag sjilv kan pdverka min egen situation. En respondent ansag att anledningen till
att vi ér olika beror till stor del pa samhaéllets paverkan genom attityder och vérderingar.
Kvinnligt och manligt beteende ansigs paverka organisationen pa olika sitt. Det finns
dock kvinnor som har ett mer manligt beteende och min som har ett mer kvinnligt bete-
ende, podngterade en av respondenterna. Att f4 en manlig och kvinnlig syn péd fragor
ansdgs mycket positivt, det ger fler synvinklar och en annan problemldsning. Aven att
kunna se virdet av att vi arbetar olika, men dndd nar samma resultat, att viga 6ppna upp
for andra tillvigagéngssitt. Respondenterna sag det som vérdefullt att betona och virde-
ra skillnaderna 1 kon. D4 kommunen ar kvinnodominerad finns det mycket kvinnliga
vérderingar, det bor vara balans mellan konen for att bli optimalt.

"En kille som tar for sig betraktas inte pd samma sdtt som om en kvinna tar
for sig, det ligger i vdara virderingar, mer tilldtet for mdn.”

Férdndring. Det forandringsarbete som bedrivs 1 Marks kommun for att frimja jam-
stdlldheten ar flexibla och individuella tidsscheman. De forsoker dven att arbeta aktivt i
skolans vidrld med attityd- och virderingsfragor. Att arbeta med jamstilldhet innebir att
arbeta med fordndring. Det som motiverar de anstéllda att arbeta med jamstédlldhet en-
ligt respondenterna &r, att man ska tjdna nagot pa det for egen del, vilket inte behdver
vara pengar utan att det helt enkelt blir roligare att arbeta. En respondent betonade vik-
ten av att se samband och att forsta varfor det dr viktigt. Respondenten menade att det &r
motiverande nir man ser att det paverkar det dagliga arbetet till det béttre. Det uppfatta-
des som svért att fa med alla i ett fordndringsarbete, dd négra gillar forandringar och
andra inte. En gemensam uppfattning var att det som motverkar jamstilldhetsarbete &r
om man upplever kinslan av forlust eller ett hot av att medverka till fordndring. En re-
spondent menade att det kan vara en generationsfraga, det som ar sjélvklart for yngre ar
inte alltid det for dldre och vice versa. En av respondenterna tog upp att de jobbar for att
kvinnor inte ska hamna efter 16nemaissigt bara for att de & hemma med barn, utan att de
dven om de &r frinvarande ska kunna hinga med i 16neutvecklingen. Vidare tog respon-
denten upp att de jobbade pa att rekrytera sa att de skulle f& mer blandade grupper pa
arbetsplatserna. Ndgonstans har medvetenheten om fordelarna med jamstélldhet 6kat.
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Organisationskultur. En respondent menade att tradition var positivt, men att det
fanns negativa kulturellt betingade beteende som att sa har vi alltid gjort och sa skall vi
fortsétta. Tva respondenter belyste att det positiva dr att vi behdver ha en historia och
bakgrund for att se hur vi har nétt dit vi ar idag, vilket i sig skapar viss trygghet.

Samtliga respondenter associerade nytinkande med att se saker pa ett nytt sétt och att
ha en vilja till utveckling. Det ansdgs viktigt att inte fordndra bara for fordndrandets
skull, utan att klart veta varfor en fordndring bor ske. En respondent angav att nytén-
kande i offentlig sektor ofta handlar om omorganisation, vilket respondenten inte trodde
pd utan menade att man skall ”skruva” lite varje dag istillet. Genom att genomféra sma
forandringar successivt bidrar det till att man pa sikt nar mélen. Respondenterna ansag
att fordndring av organisationskulturen dr mdjlig, men att det tar tid. En respondent be-
lyste vikten av att ha tydliga forebilder som vagar sti for vad de tycker och végar ifraga-
sdtta. En annan respondent menade att i den hir kulturen gér det inte att peka med hela
handen”, da det &r en starkt decentraliserad verksamhet. Vidare menade respondenten
att det finns stor kunskap och ett fordndringsintresse i organisationen. En annan respon-
dent tog upp problematiken kring ojimna loner och menade att vi sitter fast i kulturen, i
och med att kvinnoyrkena alltid vérderats ldgre dr det mycket svart att dndra pa det.

Kommunikation. Samtliga respondenter tyckte att det var viktigt att uppmérksamma
jamstdlldheten genom att fora en stindig och dppen dialog om dessa fragor och gora
minniskor medvetna. Att dndra attityder och virderingar ansdgs vara en ldng process
som tar tid. En respondent menade att det krévs tydlig information uppifran, det &r ock-
sa viktigt att ledningen foregir som ett gott exempel. En annan respondent sade att det
ar av stor betydelse att som ledare ha med sig ett strukturerat ”jamstélldhetstink”, som
man dven visar 1 handling. En respondent ansag att det ar viktigt som arbetsgivare att
vara flexibel och lyhord for de anstélldas asikter och 6nskemal, sa att de kan forena ar-
bete och fritid.

Makt och ledarskap. En respondent menade att de forsoker att ge min och kvinnor
samma mojligheter i organisationen, men tror dnda att min ges fler fordelar. Respon-
denten menade vidare att vi behdver se samhéllet i stort for att forsta vad det beror pa att
vi gor som vi gor, att det handlar om en méngd olika influenser. Samtliga diskuterade
kring hur attityder och virderingar paverkar vara beteenden och beslut. De forvantning-
arna som medarbetarna har pa en chef dr ofta forknippade med en manlig norm.

En respondent ansag att det troligtvis skulle krévas en ny generation, di det dr drhund-
rade av patriarkat och vérderingar som vi har med oss. Respondenten menade att med
medvetenhet kommer man 14ngt och att vi méste borja ta de sma stegen.

Tva av respondenter menade att kvinnliga chefer méste vara dubbelt sa bra for att ta
sig framat. En av respondenterna ansag att kvinnor ofta forvéntar sig mer av kvinnliga
chefer 4n av de manliga. En annan respondent pekade pa att det ledarskapet som behdvs
idag passar kvinnor, d4 de ofta dr bra pa att f4 med sig medarbetare. Respondenten me-
nade att manga kvinnor har en outtalad norm om att inte ta for sig, vara lika och vinna
status vid ifrdgasittande. Detta medan det manliga ledarskapet ofta tolkas som mer hie-
rarkiskt, ”’peka med hela handen” och dir normen snarare &r att inte ifragasdtta. Re-
spondenten trodde att vissa misstag som manliga ledare begatt, kanske inte skulle ha
begétts av en grupp kvinnor som diskuterat och ifrdgasatt innan beslutet fattades.
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Kompetens. Samtliga respondenter ansag att den totala kompetensen blir storre i blan-
dade grupper 4n i enkonade. Hir belyste de vikten av blandning av koén sa vél som &ld-
rar, personliga egenskaper, livserfarenhet och etnicitet. De anség att vi tillfor olika saker
till en grupp beroende pa var vi befinner oss i livet, vi ser saker pd olika sitt vilket gyn-
nar resultatet pa arbetsplatsen. Vidare menade respondenterna att blandade grupper ock-
sa leder till béttre dynamik och att vi har roligare pa arbetet. En respondent tar upp pro-
blematiken kring att det néistan bara dr kvinnor som utbildar sig till de arbeten som finns
inom offentlig sektor, vilket gor det svart vid rekrytering nir det nistan bara finns kvin-
nor med den nddvindiga kompetensen. Samma problem fast tvirtom rader ofta pa de fa
platser inom kommunen dér det nistan bara &r mén.

Del 3: Intervjuer med Goteborgs Stad, Orgryte Stadsdelsforvaltning, SKF och
Volvo

I resultatets del 3 kommer vi att redovisa resultatet, med utgangsldge frin intervjumall
3 (bilaga 3). De fyra respondenterna arbetar med jdmstilldhetsfragor i1 sina respektive
verksamheter.

Vi borjar med att forklara respondenternas uppfattning om vad jamstélldhet dr. Samt-
liga respondenter ansédg att jimstélldhet ar lika mdjligheter, rittigheter och skyldigheter
for alla. En respondent betonade vikten av att behandla alla ménniskor som individer
och att inte gora skillnader mellan man och kvinna. Vidare ansdg respondenten att det &r
viktigt att lyfta fram de fordomar vi har med oss och diskutera dem. En respondent ut-
tryckte att jimstélldhet ar:

“Hela forhallningssdttet, att man bor bli behandlad lika kvinna som man,
blir man det dd dr det jamstdllt.”

Jamstdlldhetslagen och nyckelordens samband for hur arbetet med jamstdlldhet be-
drivs. Alla respondenter uppgav att jamstilldhetsplanen ligger till grund for arbetet med
jamstélldhet. I jamstilldhetsplanen anges de mal och atgérder som arbetet fokuseras pa
under dret. De menade vidare att jimstédlldhetsarbetet bor inriktas pa exempelvis 14glo-
negrupper och inte enbart pd kon. En respondent poédngterade att jimstélldheten bor lig-
ga inom ramen for aktiva atgérder, som gors for att jamstélldhetsarbetet ska kunna in-
tegreras i verksamheten. Tva av respondenterna resonerade kring att den fysiska ar-
betsmiljon bor vara anpassad till alla individer. En av dem uttryckte att det inte behdver
vara just kvinnan som ir den fysiskt svaga individen utan det kan lika gérna vara tvért
om.

Respondenterna uppgav att de har eller kommer att f utbildning om jdmstélldhet pa
sin arbetsplats, vilket de ansdg som positivt d& fraigan kommer upp till ytan och diskute-
ras.

Samtliga respondenter tyckte att det dr viktigt med en jimn konsfordelning pé arbets-
platsen. Positiva effekter som blandningen kan medfora &r; béttre klimat, béttre resultat
och okad trivsel. En av respondenterna ansag att det blir en 6kad mangfald pa grund av
att min och kvinnor ser och hanterar saker pé olika sitt, vilket generar en effektivare
problemldsning. En respondent uttryckte det pa foljande sitt:

“Det dr viktigt, vi dr ett vinstdrivande foretag, vi mdste ha ett effektivt fo-
retag som genererar vinst for vdara aktiedgare. Vi tror 100 % pa att de grup-
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perna som arbetar i vdr organisation blir effektivare och bdttre om man dr
blandade.”

Utformningen och formuleringen vid annonsering ansdgs av alla som viktigt for att
locka bade mén och kvinnor att soka lediga tjanster. En respondent menade att annonser
har en tendens att ta upp allt for ménga Onskvirda kriterier. Detta kan medfora att kvin-
nor undviker att soka da de inte uppfyller samtliga kriterier, medan mén soker oavsett
om de endast uppfyller ett par. Infor en annonsering ansdg en respondent vikten av att
kvinnorna i organisationen far vara med och péverka utformningen i de fall den ska rik-
ta sig till kvinnliga s6kande. Vidare ansag respondenten att det dr viktigt att anvinda sig
av de resurser som finns i organisationen. En respondent poédngterar att jamstilldhetsla-
gen dr den enda lag som tilldter positiv sdrbehandling, ddrav kan man i en annons ange
att det finns onskemal om att se det kon som é&r i minoritet som sdkande.

Instéllningen till fordldraledighet upplevdes av respondenterna som positiv. Tva av re-
spondenterna podngterade sérskilt att de arbetar aktivt for att fler mén ska ta ut foréldra-
ledighet. En av respondenternas organisation erbjod en veckas extra betald ledighet om
fordldraledigheten delades jamt mellan parterna, &ven om den ena parten inte arbetar
inom organisationen.

Sexuella trakasserier finns med i alla jimstélldhetsplaner, men variationen pa tillamp-
ning dr olika. Enligt respondenterna dr det ett vildigt kinsligt &mne. Genom utbildning
och information kan kunskaper om forebyggande étgirder och hantering av problemet
spridas.

Samtliga respondenter arbetar aktivt for att uppna lika 16n for lika arbete hos sina
medarbetare, men upplevelsen av hur nidra man var malet varierade. En respondent me-
nade att en anledning till skillnaderna kan vara att ménnen forhandlar pa ett sitt som
ofta gor att de far hogre 16n.

Tre av respondenterna uppgav att de har ett arbetsvarderingssystem, medan den fjarde
snarare har kompetensindelningar som grund for 16nesattning.

Tillvdgagangssdtt vid framtagning av en jamstdlldhetsplan. En respondent angav att
man i anvisningarna bor visa pa att en jamstdlldhetsplan méste skrivas och dven ange
vad som ska inga. Tre respondenter menade att det ar viktigt att i jimstélldhetsplanen ta
fram ett par prioriterade omraden, dir malen &r forankrade, konkreta och métbara.

VAtt inte greppa over for mycket, fokusera pd ndgra fa aktiviteter som man
verkligen genomfor.”

Samtliga ansag att det bor finnas en ansvarig person for att en jamstéilldhetsplan tas
fram och forankras. Sammantaget nimndes att forankring kan ske genom information,
utbildning, interntidning, intranit och diskussion. En av respondenterna berdttade att de
hade en tivling i samarbete med JAmO for att utse organisationens bista jamstélldhets-
plan.

Uppfoljning av planen sker pa lite olika sitt. En respondent angav att de kontaktar
varje chef och begér in resultatet av atgérderna som vidtagits under &ret. En annan re-
spondent uttryckte att han tittade 1 arsrapporten for att se om exempelvis antalet heltids-
anstéllningar 6kat under aret.

Det som paverkar den arliga revideringen av jamstélldhetsplanen &r enligt en respon-
dent; ny lag, ny forskning, erfarenhet och kunskap. Tre respondenter uppgav att det ar
resultatet fran den foregaende jamstélldhetsplanen som paverkar den ndstkommande.
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Diskussion
Vi1 har valt att dela in diskussionen i tva delar. Den fOrsta delen ér en teoretisk diskus-
sion kring teorier och vart resultat. Den andra delen ar en praktisk diskussion kring teo-
rier och vart resultat, vilket blir Marks kommundvergripande jamstilldhetspolicy.

Del 1: Teoretisk diskussion kring teorier och vart resultat

Hur ser jamstdlldhetssituationen ut i Marks kommun idag? Vi har kommit fram till att
det gors en hel del for att fraimja jamstilldheten, men det finns mycket kvar att géra. Vi
anser att det finns en stor vilja till att uppna en jimstélld situation, men det kan ibland
saknas ett arbetssétt for hur man ska né dit. Instéllningen hos respondenterna till jam-
stilldhetsfrdgan upplevde vi som positiv. Vissa sdg inte jimstilldhet som nagot pro-
blem, vilket enligt Johansson (2001) kravs for att ménniskor ska tycka att jamstilldhet
ar viktigt. Vi anser att jamstélldhetsarbetet underlittas om det ses som ett problem, da
det blir lattare att sitta in atgdrder. Vi uppfattade det som vanligt forekommande att
jamstdlldhet for manga innebar att satsa pa kvinnorna, vilket bidrog till att nér det fanns
manga kvinnor i organisationen uppfattas inte jamstdlldhet som ett problem. Respon-
denterna pekade ofta péd aktiviteter som har underléttat for kvinnor att komma in pa
mansdominerande yrkesomraden, som till exempel fysiska hjdlpmedel och flexibel ar-
betstid. Med fokus pa kvinnorna riskerar jimstilldhetsarbetet att bli en tivlan, dir det
finns en vinnare och en forlorare. Det blir kvinnorna som kdmpar i underldge och vill ta
sig in pd minnens omrade. Det finns risk att mdnnen upplever jamstédlldhet som ett hot
och att de maste forsvara sig, vilket kan motverka jimstilldheten. Situationen kan bli
last och fordndringen g mycket langsamt. Véar asikt &r att Marks kommun 1 storre ut-
strackning borde satsa pa att locka fler mén till organisationen, da det skulle 6ka jam-
stilldheten. Vi anser att om vi inte lyckas engagera méinnen i jimstédlldhetsfrdgan kom-
mer den aldrig att fa riktigt genomslagskraft. Om vi ser till hela organisationen blir jim-
stilldhet en angeldgenhet for alla anstéllda, medan vid fokus pa vissa omraden kan det
latt riskera att bli en kvinnofraga. Det &r av stor vikt att belysa jdmstdlldhet som en ritt-
visefraga, dér alla individer ges samma mdjligheter. I Marks kommun finns en tydlig
uppdelning i kvinnojobb och mansjobb, vilket enligt Frankenhauser (1993) inte dr ovan-
ligt. Tradition antar vi kan vara den framsta anledning till att denna uppdelning bestér
och tar lang tid att fordndra.

Vi tycker inte att det rdcker med att ’jamstilldhetstdnket” finns med 1 bakhuvudet som
flera respondenter uttryckte, utan att frigan méste aktiveras och stindigt diskuteras. Vi
anser att det ar mycket viktigt att kunna relatera fragan till verksamheten och inte enbart
arbeta med jamstélldhetslagen for att det dr ett politiskt mél, vilket vi ibland upplevde
att ett antal respondenter gjorde. Arbetet underlittas om de anstéllda ser fordelarna med
jamstélldhet och pa vilket sitt det kan gynna individerna och organisationen. Vid brist
pa tid och resurser antar vi att den frimsta anledningen till att arbeta med jamstélldhet ar
for att uppnd de politiska malen, da vissa aktiviteter maste prioriteras framfér andra.
Jamstilldhetsfrigan upplevs av oss som en otroligt stor fraga och éar ett stindigt pagien-
de arbete som aldrig kan bli klart, vilket kan gora den svar att greppa om.

En fraga som béde vi och ett antal respondenter funderat kring dr om det dr 6nskvért
att vi alla oavsett kon ska/vill vara helt lika? Som vi ser det dr detta inte malet med jam-
stilldhet, utan strdvan &r att ta tillvara pa olikheter och dess resurser. Kon ska inte vara
en begrinsning utan en tillgéng.
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Hur tycker vi att jamstdlldhetssituationen i Marks kommun borde se ut? Vi anser att
attityder och vérderingar behover fordndras for att lyckas na en mer jimstélld organisa-
tion. En fordndring uppnds genom att de involverade inser varfor jamstédlldhetsfragan ar
viktig, sd att tid och resurser avsetts for att dstadkomma o6kad jamstélldhet. Att arbeta
med jimstilldhet ar ett fordndringsarbete som tar tid, vilket 4ven Roth (2003) uttrycker
och menar att det krivs att invanda monster som hindrar utveckling bryts.

Fokus borde vara pa individen snarare dn kon, och vid de tillfillen som kon bor obser-
veras ska det vara 1 positiv bemirkelse for att frimja en jamn fordelning. Vid fokus pa
individen kan jamstéilldheten ses som en vinna — vinna situation, dir vi strdvar mot att
savil kvinnor som mén ska tjdna pé ett mer jimstéllt forhdllande. Vi tror att bade orga-
nisation och de anstillda maste se vinsten som jamstélldhetsarbetet medfor, for att vilja
arbeta med fragan. Om bade kvinnliga och manliga resurser tas tillvara, anser vi att den
positiva drivkraften kan 6ka, vilket 1 sin tur leder till 6kad arbetstillfredsstillelse och
stimulans for individen. Detta kan avspegla sig i organisationen genom o6kad effektivi-
tet, vilket ger ett positivt resultat. Niar bada konen far vara med och utveckla idéer och
annonser blir dessa mer riktade till alla, eftersom vi fir med fler aspekter. Vi menar att
det dr viktigt att inte bara inrikta sig pad kon nér vi diskuterar arbetsgrupper, utan att
dven ta hénsyn till dlder, etnicitet, erfarenhet och utbildning. Méngfalden som detta ska-
par gor att grupper fungera béttre, blir mer effektiva och dynamiska.

Vi har 14ngt kvar till ett jamstéllt arbetsliv, men genom 6kade kunskaper om omradet
och att rikta in sig pa att sdvil mannen som kvinnorna ska tjdna pa jamstélldhet har man
kommit en bra bit pd vig. Vi anser att Marks kommun behdver en jidmstélldhetspolicy
och lokala jimstélldhetsplaner som verktyg for att aktualisera &mnet. Med en jadmstélld-
hetsplan kan man vilja utifrdn jimstilldhetslagen vilka omrdden som behover priorite-
ras for att uppnd en jamstélld organisation (JAmO, 2004). Genom information och
kommunikation kan kompetensen inom omradet oka, vilket i sin tur kan paverka ménni-
skors attityder och virderingar i frigan. Vi menar att det krdvs en fordndring av andra
ordningen, det vill sdga en fordndring av systemet och strukturen (Watzlawick m.fl.,
2001), for att ”jamstilldhetstinket” ska kunna integreras i organisationen. Organisatio-
nen ger forutséttningar for en mer jimstélld arbetssituation om; den &r lika tilldtande for
mannen som kvinnan nér det géller fordldraledighet, alla ges lika mdjlighet att avancera
och alla har lika 16n for lika arbete. Kan vi genomdriva fordndringar i organisationer,
anser vi att detta kan paverka hela samhéllet.

Vilka kunskaper krdivs for att ta fram en jamstdlldhetsplan? Kunskap om jamstélld-
hetslagens innehdll r en forutséttning vid framtagningen av en jamstéilldhetsplan. En
jamstélldhetspolicy anger vilka riktlinjer som krivs for utformandet av en jimstélld-
hetsplan och underléttar ddrmed jamstélldhetsarbetet. Det kravs kunskap om varfor jaim-
stalldhetsfragan &r viktig for att kdnna motivation till att arbeta med jamstalldhet. Vida-
re krdvs kunskaper om var organisationen befinner sig idag och vad som behover goras
for att nd en Onskvirdsituation. Vi anser att det dr viktigt att ha en jamstilldhetsplan
som ett separat dokument fOr att inte gldommas bort. Jimstélldhet maste integreras och
arbetas med aktivt, for att inte ses som nagot sjalvklart, utan &r ett omrade som alltid
kan forbéttras.

Ett steg 1 rétt riktning mot jadmstélldhet kan vara att organisationen framjar delad for-
dldraledighet. Vi menar att det dr viktigt att arbetsgivaren dven &dr forstdende for att for-
dldrar behdver vara hemma vid vérd av sjukt barn. Eftersom denna form av ledighet ar
mer oforutsedd for bdda parter, dr det lika viktigt att denna ledighet delas mellan f6rild-
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rarna. Ytterligare ett steg kan vara att skapa fler heltidstjanster, eftersom fler kvinnor adn
méin arbetar deltid. Mélet &r att alla ska ha samma mojligheter till f6rsorjning.

Sexuella trakasserier upplevde vi att respondenterna uppfattade som ett kiansligt och
svart &mne att prata om. Arbetsgivaren maste ta ansvar for att frigan lyfts och att det
finns en vil utarbetad handlingsplan. Var forhoppning ar att tgarder sétts in i ett tidigt
skede och ddrmed eliminerar konsekvenserna av sexuella trakasserier.

Lonefragan fokuseras mycket pa kon, vilket innebdr att andra viktiga faktorer kan
komma 1 skymundan som till exempel utbildning. I Marks kommun kraver en storre
andel av méinnens yrken hogskoleutbildning dn kvinnornas (Tabell 1, s. 8). Ménnen so-
ker sig manga ginger till yrken som kridver hogre utbildning och har hogre status, vilket
speglar sig i l6nen.

Kunskaper om ett arbetsviarderingssystem menar vi skulle underlitta jamforelsen mel-
lan olika yrken och dirmed I6nesittning. Med hjilp av detta skulle Marks kommun pa
sikt kunna komma ifrén att kvinnoyrken ger lagre status och 16n, d& det ar kraven for
yrket som vérdesitts och dessa inte dr kopplade till kon (Lonelots/JamO, 2002).

Vir slutsats blir att vi sjdlva kan gora mycket for att paverka jimstélldheten runt om-
kring oss. Medvetenheten om innebdrden av vara nyckelord, k6n och genus, fordndring,
organisationskultur, kommunikation, makt och ledarskap och kompetens, dkar insikten
om vilka faktorer som #r av betydelse for jimstilldheten. Aven for Marks kommun #r
en kunskap om dessa nyckelord viktig, da de kan vara ett hjdlpmedel for att uppna deras
mal och vision. Vi kom fram till att jaimstilldhet innebér att arbeta med foréndring av sa
vdl individen som strukturen. For att strukturen skall kunna fordndras kravs kunskap
och insikt om organisationskulturen och hur individerna paverkas. Individerna paverkar
sjdlva jimstélldheten runt omkring sig genom framforallt kommunikation och tillimp-
ning av makt och ledarskap. Hur detta sker beror mycket pa individens kompetens.

Kunskaper om teorier dr en del av den kompetens som krévs for att ta fram en jim-
stdlldhetsplan. Lika viktigt ar att lyckas formedla och forankra dessa i praktiken. Vi an-
ser att teorin dr tanken bakom jadmstélldhetsarbetet medan den konkreta handlingen ar
det praktiska som krivs for att det ska bli en forandring. I vért fall &r den bakomliggan-
de tidigare forskningen vér teori och utifran den och resultatet har vi kommit fram till
den kommunovergripande jdmstédlldhetspolicyn som ska kunna anvindas praktiskt.

Del 2: Kommunovergripande jamstdlldhetspolicy for Marks kommun.

Varje individ paverkar stindigt jadmstilldheten runt omkring sig, dock inte alltid med-
vetet. Genom att aktualisera jdmstdlldhetsarbetet i organisationer medvetandegdr vi de
rddande forhallandena och paverkar dem i den riktning som vi onskar.

Denna jamstilldhetspolicy ska gilla for samtliga anstdllda i Marks kommun. Jam-
stalldhetspolicyn bor ses som ett verktyg i1 det lokala arbetet med jamstélldhet och ett
underlag vid framtagandet av en jimstéilldhetsplan.

Genom att arbeta aktivt efter jamstilldhetslagen (bilaga 4) och att se arbetstagarnas
hela livssituation, vilket innebér att fors6ka underlétta for anstéllda att kombinera arbete
med privatliv, kan Marks kommun nérma sig sin vision:

“Mark dr kdnd som en attraktiv kommun — en bra kommun att bo och verka i
— en kommun ddr livskvalitet sdtts i fokus” (Marks bokslut, 2003).
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Jamstélldhetslagen kan dven ses som en metod for att uppnd Marks kommun mal vilket
ar:

“"Marks kommun dr en sd god arbetsgivare att man sdkrar en kvalitativ och
kvantitativ personalforsorjning idag och i framtiden, en personalférsérjning
som innebdr att behalla, utveckla och rekrytera kompetenta medarbetare till
en allt mer komplex och fordnderlig verksamhet” (Marks bokslut, 2003).

Genom att aktivt arbeta med jamstélldheten i praktiken och att kunna visa att visionen
och malet inte bara &dr ord, blir man en trovérdig och attraktiv arbetsgivare. Jamstélld-
hetslagens tre forsta paragrafer anger vilka riktlinjer som skall finnas i det praktiska
jamstélldhetsarbetet.

1 § JAmL. Denna lag har till &ndamél att framja kvinnors och méns lika ritt i friga om
arbete, anstédllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmgjligheter 1
arbetet (jamstdlldhet i arbetslivet). Lagen siktar till att forbéttra frimst kvin-
nors arbetsliv.

2 § JamL. Arbetsgivaren och arbetstagare skall samverka om aktiva atgirder for att
jamstilldhet 1 arbetslivet skall uppnas.

3 § JimL. Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat
arbete for att aktivt frimja jimstélldhet i arbetslivet.

Vad finns det for fordelar med att uppna en jamstélld organisation for Marks kom-
mun? Jamstilldhet kan ge:

» (Okad arbetsglidje, harmoni och trivsel.

= Bredare kompetens vilket ger 6kad effektivitet och resultat.

» Fordndrade monster och mdjligheter.

= Fler infallsvinklar och béttre 16sningar pa problem.

= Friskhetsaspekten skulle 6ka - farre sjukskrivningar och belastningsskador.

Hur gor vi for att uppna ovanstdende situation? Ett sitt dr att gora lokala jimstélld-
hetsplaner som implementeras i verksamheten och dven efterlevs.

Enligt jamstélldhetslagen 13 § skall arbetsgivare med fler én 10 anstéllda varje ar upp-
ritta en jimstédlldhetsplan. En jimstdlldhetsplan skall innehélla 4-11 §§ i1 jimstalldhets-
lagen, vilket inkluderar omradena: arbetsorganisation, arbetsmiljo, sjukfrdnvaro, arbets-
tid, fordldraledighet, sexuella trakasserier, utbildning, rekrytering och l6ner. Inom varje
omrade bor kartldggning, atgérder, mal och uppfoljning goras.

Kartldiggning

Genom en kartldggning ta reda pa hur jamstélldhetssituationen ser ut idag.
Atgdéirder

Ta upp de atgédrder som krivs inom de olika omradena for att uppna malen. Viktigt att
vara konkret. Vad ska vidtas? Nér ska det vidtas? Vem ska vidta? Planera in jamstalld-
hetsarbetet 1 verksamhetsaret t.ex. att innan ett visst datum varje ar ska jaimstélldhets-
planen vara gjord. Utbilda och informera for att jamstélldhetsplanen ska spridas.
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Mal

Malen bor vara konkreta, realistiska och métbara. Om det dr mdjligt bor mél finnas for
samtliga omraden (4-11 §§ JamL.).
Ett mél for Marks kommun é&r att samtliga forvaltningar ska gora en jamstilldhetsplan
under aret. Jimstélldhetsplanen skall forankras och integreras i den dagliga verksamhe-
ten.
Utvirdering

Varje dr ska en utvirdering av jamstélldhetsplanen ske innan nésta plan skrivs. Syftet
med utvérderingen ar att undersoka om malen uppnatts och vilket resultat de vidtagna
atgirderna fick. Marks kommundvergripande jamstélldhetspolicy skall vara ett aktivt
dokument som bdr revideras varje ar.

Det ar viktigt att det finns ett samband mellan kartliggning, atgdrder, mélen och ut-
virdering. Dessa faktorer paverkar varandra och bor dérfor strdva at samma hall. De ér
olika steg i en och samma process med olika delmal, detta for att kunna né det Gver-
gripande malet som é&r; ett aktivt och effektivt jimstélldhetsarbete i kommunen. For att
underlitta jamstélldhetsarbetet bor man fokusera pa nagra fa aktiviteter som man verk-
ligen genomfor. Eftersom aktiviteterna dr tidskrdvande, dr det betydelsefullt att inte
greppa over for mycket.

Vid arbetet med jimstélldhetsplan rekommenderas att ta hjélp av: ”JimO:s checklista
— Om jamstilldhetsplaners kvalitet” som ingér gratisskriften ”Att arbeta fram en jim-
stdlldhetsplan” (finns att tillga pd JAamO:s hemsida; www.jamombud.se).

Viktigt att tinka pa vid framtagning av jimstilldhetsplan!
0 Var sa konkret som mgjligt.

o Forankra den i verksamheten och involvera alla.

0 Vem har ansvar for att atgirder genomfors?

o Maitbara och tidsbestimda mal.

Brister i uppsatsen

Brister i denna uppsats &r att vi inte intervjuat fackombud, vilket vi tror skulle ha till-
fort ett ytterligare perspektiv, de kanske pa ett annat sitt kan se brister hos arbetsgivare.
I och med att ingen av oss varit arbetstagare eller bosatt i kommunen har vi ibland sak-
nat kunskapen om hur det faktiskt dr att arbeta och leva 1 kommunen.

Forslag till vidare studier

Forslag till vidare studier ar att fokusera pd mannen och hur de kan involveras i arbe-
tet med jamstilldhet.
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Bilaga 1 (Intervjumall 1)

Jamstdlldhetsinformation

l.
2.

Hur ser jamstilldhetsarbetet ut hos er idag?
Utgér ni frdn ndgon jamstilldhetsplan eller annat dokument i ert arbete med
jamstalldhet?

3. Vad fokuseras jamstilldhetsarbetet pa? (kvinnor eller kvinnor och méin)

4. Vem ansvarar for jamstilldhetsfragor?
b) Tar kommunledningen sitt ansvar for jamstilldhetsfragor?

5. Har du fatt utbildning om jamstilldhet?
b) Om dess fordelar & nackdelar.

6. Finns jamstélldhet med i1 det dagliga arbetet?
b) Pa vilket satt?

7. Vad anser du att jimstélldhet dr?

Jamstdlldhetslagen

1. Ar er arbetsmilj6 anpassad till sdviil kvinnor som min? P4 vilket sitt?

2. Tycker du att det ar viktigt med en jimn konsfordelning pa arbetsplatsen? Var-
for? Varfor inte?

3. Pa vilket sétt anser du att arbetsplatsen kan forbittras till att passa saval kvinnor
som mén?

4. Vem ansvarar for att lediga anstillningar soks av badde kvinnor och mén? Hur
gor man?

5. Hur ir attityden pé arbetsplatsen till foraldraledighet?
b) Skillnad mén och kvinnor?

6. Har du nagra forslag pa vad som kan goras for att arbetet kan organiseras for att
passa anstillda med barn?

7. Hur forebygger ni sexuella trakasserier? Finns det ndgon policy?

8. Hur hanteras det om nagon blir utsatt for sexuella trakasserier?

9. Préglas lonepolitiken av ett jamstalldhetsperspektiv?

10. Har kvinnor och mén lika 16n for lika/likvérdigt arbete?
11. Finns det ndgot arbetsviarderingssystem som bas vid 16nesattning?

Tycker du att kommunen generellt sett bedriver en politik som framjar jadmstélldheten?

Vilka anvisningar ifran kommunledningen skulle vara dnskvirda for att du skulle ha de
bista forutsittningarna att bedriva ett effektivt jamstilldhetsarbete?

Om kommunen var helt jimstélld, hur tror du att det skulle paverka arbetet?

Négot du vill tillagga?
Stort tack for din medverkan!!
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Bilaga 2 (Intervjumall 2)

Jamstdlldhetsinformation

1. Hur ser jamstilldhetsarbetet ut hos er idag?

2. Vad fokuseras jadmstélldhetsarbetet pd? (kvinnor eller kvinnor och mén)

3. Har du gétt ndgon utbildning om jaimstélldhet?
b) Om dess fordelar & nackdelar.

4. Finns jamstilldhet med i det dagliga arbetet?
b) Pa vilket satt?

5. Vad anser du att jimstélldhet ar?

Jamstdlldhetslagen

1. Ar er arbetsmilj6 anpassad till sdviil kvinnor som min? P4 vilket stt?

2. Tycker du att det ar viktigt med en jamn konsfordelning pa arbetsplatsen? Var-
for? Varfor inte?

3. Pa vilket sitt anser du att arbetsplatsen kan forbéttras till att passa savél kvinnor
som mén?

4. Vem ansvarar for att lediga anstillningar soks av badde kvinnor och mén? Hur
gor man?

5. Hur &r attityden pé arbetsplatsen till foraldraledighet?
b) Skillnad mén och kvinnor?

6. Har du nagra forslag pa vad som kan goras for att arbetet kan organiseras for att
passa anstillda med barn?

7. Hur forebygger ni sexuella trakasserier?

8. Hur hanteras det om nagon blir utsatt for sexuella trakasserier?

9. Priglas lonepolitiken av ett jamstilldhetsperspektiv?

10. Har kvinnor och mén lika 16n for lika/likvérdigt arbete?
11. Finns det ndgot arbetsviarderingssystem som bas vid 16nesattning?

Nyckelordsfragor

Fordndring

1.

Vad tror du motiverar de anstéllda att arbeta med jimstéilldhet? (T.ex. kénna be-
hov for att vilja fordndra, positivt resultat) Vad motverkar? (T.ex. osdkerhet,
inget problem)

2. Vad har de yttre faktorerna, som modernisering & ny teknik, for betydelse for
ert jimstélldhetsarbetet?

3. Bedrivs ndgot fordndringsarbete for att 6ka jamstalldheten?

Kommunikation

1. Hur uppmérksammar och medvetandegor ni de anstillda pé viktiga omrdden in-
om jamstdlldheten?

2. Hur formedlas jamstilldheten ut 1 det dagliga arbetet?

3. Vad gor ni om ni vill paverka attityder och virderingar?

Kon och genus

1.

Upplever du att personer i samma position har olika forvintningar pa sig bero-
ende av om de dr man eller kvinna?
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2. Hur paverkar kon vid intern och extern rekrytering?
Makt och ledarskap

1. Vilka mojligheter/begransningar har kvinnor kontra min inom organisationen?
Mairks skillnader?

2. Vad tror du krévs for att kon inte ska paverka véra val och mojligheter 1 arbetsli-
vet?

3. Ledarskapet sdgs ofta vara manligt normerande, ser ni detta hos er? P& vilket
satt?

Kompetens

1. Anser du att det har betydelse for den totala kunskapen i gruppen om verksam-
heten dr blandade méin och kvinnor dn om arbetsplatsen dr enkonad? (Tillimpar
kompetensen pé olika sétt)

2. Vad har olikheterna mellan min och kvinnor for betydelse for organisationen?
(Mer 1onsamt med blandning, organisationen far ut mer for det de betalar 16n
for, gynnar resultatet).

3. Vem avgor vérdering av kompetens?

Organisationskultur

1. Vad associerar du med orden tradition kontra dppenhet/nytinkande? Vilka av
dessa ord stimmer in pé er organisation?

2. Vilka fragor vad det géller jamstélldhet virderas hogst inom er organisation?

3. Vad finns det for mdjligheter att pdverka organisationskulturen?

Om kommunen var helt jimstélld, hur tror du att det skulle paverka arbetet?
Négot du vill tillagga?
Stort tack for din medverkan!!
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Bilaga 3 (Intervjumall 3)

Jamstdlldhetsinformation
1. Hur ser jamstilldhetsarbetet ut hos er idag?
2. Vad fokuseras jadmstélldhetsarbetet pd? (kvinnor eller kvinnor och mén)
3. Har du gétt ndgon utbildning om jaimstélldhet?
b) Om dess fordelar & nackdelar.
4. Vad anser du att jamstélldhet &r?
Jamstdlldhetslagen
1. Tycker du att det dr viktigt med en jamn konsfordelning pa arbetsplatsen? Var-
for? Varfor inte?
2. Hur gor man for att lediga anstdllningar s6ks av bade kvinnor och mén?
3. Hur ir attityden pé arbetsplatsen till fordldraledighet?
b) Skillnad méin och kvinnor?
4. Hur forebygger ni sexuella trakasserier?
5. Hur hanteras det om négon blir utsatt for sexuella trakasserier?
6. Priglas lonepolitiken av ett jamstéilldhetsperspektiv?
b) Har kvinnor och mén lika 16n for lika/likvérdigt arbete?
7. Finns det ndgot arbetsvirderingssystem som bas vid 16neséttning?

Anvisningsfragor

1. Vad anser du &r viktigt att tinka pd vid framtagningen av anvisningar for jam-
stdlldhetsplaner?
b) Vilket tillvigagangssétt hade ni?

2. Hur férankras den i organisationen?
b) Hur formedlas den ut till samtliga ber6érda?

3. P4 vilket sitt f6ljs den upp? (kontrollera om anvisningarna fungerar enligt tan-
ken)

4. Vad paverkar den arliga revideringen?

Nyckelordsfragor
Fordndring
1. Vad tror du motiverar de anstillda att arbeta med jdmstalldhet? Vad motverkar?
2. Vad har de yttre faktorerna, som modernisering & ny teknik, for betydelse for
ert jimstélldhetsarbetet?
3. Bedrivs ndgot fordndringsarbete for att 6ka jamstalldheten?

Kommunikation
1. Hur uppmérksammar och medvetandegdr ni de anstillda pé viktiga omrdden in-
om jamstilldheten?

2. Vad gor ni om ni vill pdverka attityder och varderingar?

Kon och genus
1. Upplever du att personer i samma position har olika forvantningar pa sig bero-
ende av om de dr man eller kvinna?
b) Vilka mojligheter/begriansningar har kvinnor kontra mén inom organisatio-
nen? Marks skillnader?
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Makt och ledarskap
1. Vad tror du krivs for att kon inte ska paverka vara val och mojligheter i arbetsli-

vet?

2. Ledarskapet sigs ofta vara manligt normerande, ser ni detta hos er? P& vilket
satt?
Kompetens

1. Pa vilket sétt anser du att det har betydelse for den totala kunskapen i gruppen
om verksamheten dr blandade man och kvinnor dn om arbetsplatsen dr enkonad?
(Tillampar kompetensen pa olika sétt)

2. Hur avgors virdering av kompetens?

Organisationskultur
1. Vad associerar du med orden tradition kontra dppenhet/nytinkande? Vilka av
dessa ord stimmer in pé er organisation?
2. Vilka fragor vad det géller jamstélldhet varderas hogst inom er organisation?
3. Vad finns det for mdjligheter att pdverka organisationskulturen?

Négot du vill tillagga?
Stort tack for din medverkan!!
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Bilaga 4
Jamstélldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 januari 2001

Lagens dndamal
1 § Denna lag har till &ndamal att frdmja kvinnors och méns lika rétt i friga om arbete, anstéllnings- och
andra arbetsvillkor samt utvecklingsmdjligheter i arbetet (jamstilldhet i arbetslivet).

Lagen siktar till att forbéttra fraimst kvinnornas villkor i arbetslivet.

Samverkan

2 § Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka om aktiva atgérder for att jamstdlldhet i1 arbetslivet skall
uppnas. De skall sdrskilt verka for att utjdimna och forhindra skillnader i 16ner och andra anstéllningsvill-
kor mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvérdigt. De skall ocksa
fraimja lika mojligheter till 16neutveckling for kvinnor och mén.

Ett arbete ar att betrakta som likvérdigt med ett annat arbete om det utifrdn en sammantagen bedémning
av de krav arbetet stéller samt dess natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet. Bedémningen av
de krav arbetet stiller skall goras med beaktande av kriterier sasom kunskap och fardigheter, ansvar och
anstrdngning. Vid beddmningen av arbetets natur skall sédrskilt arbetsforhéllandena beaktas. Lag
(2000:773).

Aktiva atgirder

Malinriktat jamstilldhetsarbete

3 § Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja
jamstilldhet i arbetslivet.

Nérmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter meddelas i 4--11 §§.

Arbetsforhédllanden
4 § Arbetsgivaren skall genomfora sddana atgérder som med hansyn till arbetsgivarens resurser och om-
stindigheterna i 6vrigt kan krivas for att arbetsforhallandena skall lampa sig for bade kvinnor och mén.

5 § Arbetsgivaren skall underldtta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena forvérvsarbete
och foréldraskap.

6 § Arbetsgivaren skall vidta atgérder for att forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsétts for
sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av en anmélan om kdnsdiskriminering.

Med sexuella trakasserier avses sddant ovilkommet upptrddande grundat pé kon eller ovilkommet upp-
tridande av sexuell natur som krinker arbetstagarens integritet i arbetet. Lag (1998:208).

Rekrytering m. m.

7 § Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga atgirder frimja en
jédmn fordelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstaga-
re.

8 § Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstéllningar soks av badde kvinnor och mén.

9 § Nér det pé en arbetsplats inte rader en i huvudsak jaimn fordelning mellan kvinnor och mén i en viss
typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanstillningar sérskilt
anstrianga sig for att fa sokande av det underrepresenterade kdnet och soka se till att andelen arbetstagare

av det konet efter hand okar.

Forsta stycket skall dock inte tillimpas, om sérskilda skil talar emot saddana atgérder eller atgirderna
rimligen inte kan krdvas med hénsyn till arbetsgivarens resurser och omsténdigheterna i vrigt.
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Lonefragor
10 § I syfte att upptécka, atgirda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor
mellan kvinnor och mén skall arbetsgivaren varje ar kartligga och analysera

bestdmmelser och praxis om 16ner och andra anstéllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren, och
l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som é&r att betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren skall bedoma om férekommande 16neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.
Bedomningen skall sérskilt avse skillnader mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika, och

grupp med arbetstagare som utfor arbete som é&r eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp med
arbetstagare som utfor arbete som dr att betrakta som likvérdigt med sadant arbete men inte &r eller brukar
anses vara kvinnodominerat. Lag (2000:773).

11 § Arbetsgivaren skall varje ar upprétta en handlingsplan for jadmstéllda 16ner och dir redovisa resultatet
av kartldggningen och analysen enligt 10 §. I planen skall anges vilka Ionejusteringar och andra atgérder
som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som é&r att betrakta som lika eller likvérdigt. Planen
skall innehalla en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran malséttningen att de 16nejusteringar som
behdvs skall genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre &r.

En redovisning och en utvirdering av hur de planerade &tgirderna genomforts skall tas in i efterféljande
ars handlingsplan.

Skyldigheten att upprétta en handlingsplan for jaimstillda 16ner géller inte arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte farre &n tio arbetstagare. Lag (2000:773).

12 § Arbetsgivaren skall forse en arbetstagarorganisation i férhéllande till vilken arbetsgivaren ar bunden
av kollektivavtal med deninformation som behdvs for att organisationen skall kunna samverka vid kart-
laggning, analys och upprittande av handlingsplan for jamstéllda 16ner.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra forhéllanden som berdr en enskild arbetstagare géller
reglerna om tystnadsplikt och skadestdnd i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet. I det allminnas verksambhet tillimpas i stillet bestimmelserna i 14 kap. 7, 9 och 10 §§ sekre-
tesslagen (1980:100). Lag (2000:773).

Jamstilldhetsplan

13 § Arbetsgivaren skall varje ar uppritta en plan for sitt jamstilldhetsarbete. Planen skall innehélla en
oversikt over de atgirder enligt 4-9 §§ som behovs pa arbetsplatsen och en redogorelse for vilka av dessa
atgarder som arbetsgivaren avser att pdborja eller genomfora under det kommande éret.

Planen skall ocksa innehélla en Oversiktlig redovisning av den handlingsplan for jamstédllda 16ner som
arbetsgivaren skall gora enligt 11 §.

En redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta stycket har genomforts skall tas in i efterfol-
jande ars plan.

Skyldigheten att uppritta en jamstilldhetsplan géller inte arbetsgivare som vid senaste kalenderarsskifte
sysselsatte farre an tio arbetstagare. Lag (2000:773).

Kollektivavtal
14 § Kollektivavtal som triaffas i hinseenden som anges i 4-13 §§ befriar inte arbetsgivaren fran skyldig-
het att iaktta foreskrifterna i dessa paragrafer. Lag (2000:773).

Forbud mot konsdiskriminering

Direkt diskriminering
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15 § En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssdkande eller en arbetstagare genom att behandla henne
eller honom mindre formanligt dn arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat en person av motsatt
kon i en likartad situation, om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband med konstillho-
righet.

Forbudet géller inte om behandlingen
ar ett led i strdvanden att fraimja jamstélldhet i arbetslivet och det inte 4r frdga om tillimpning av 16ne-
eller andra anstdllningsvillkor for arbeten som é&r att betrakta som lika eller likvérdiga, eller

ar berittigad av hinsyn till ett sddant ideellt eller annat sérskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika
for intresset av jamstilldhet i arbetslivet. Lag (2000:773).

Indirekt diskriminering

16 § En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare genom att tillimpa en be-
stimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt som framstar som neutralt men som i praktiken sérskilt
missgynnar personer av det ena konet, savida inte bestimmelsen, kriteriet eller forfaringsséttet &r lampligt
och nodvéndigt och kan motiveras med objektiva faktorer som inte har samband med personernas kon.
Lag (2000:773).

Nér forbuden géller

17 § Forbuden mot konsdiskriminering i 15 och 16 §§ géller nér arbetsgivaren

beslutar i en anstédllningsfraga, tar ut en arbetssdkande till anstéllningsintervju eller vidtar annan atgird
under anstéllningsforfarandet,

beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for befordran,

tillampar 16ne- eller andra anstillningsvillkor for arbeten som é&r att betrakta som lika eller likvérdiga,
leder och fordelar arbetet, eller

sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd mot en arbetstagare. Lag (2000:773).
18-20 §§ upphévd genom Lag 2000:773.

Uppgift om meriter

21 § En arbetssdkande, som inte har anstillts eller en arbetstagare som inte har befordrats eller tagits ut
till en utbildning for befordran, har rétt att pa begéran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och
omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamforbara meriter i friga om den av motsatt kon
som fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Forbud mot trakasserier m.m.
22 § En arbetsgivare fér inte utsétta en arbetstagare for trakasserier pa grund av att arbetstagaren har avvi-
sat arbetsgivarens sexuella ndrmanden eller anmélt arbetsgivaren for konsdiskriminering.

Den som i arbetsgivarens stélle har ritt att besluta om en arbetstagares arbetsforhéllanden skall vid till-
lampning av forsta stycket likstéllas med arbetsgivare.

22 a § En arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for sexuella
trakasserier av en annan arbetstagare skall utreda omsténdigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i
forekommande fall vidta de atgirder som skiligen kan krivas for att forhindra fortsatta sexuella trakasse-
rier. Lag (1998:208).

Skadestand och andra pafoljder

Ogiltighet

23 § Ett avtal ar ogiltigt i den utstrdckning det foreskriver eller medger sddan konsdiskriminering som ar
forbjuden enligt 15-17 §§. Lag (2000:773).
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24 § Om en arbetstagare diskrimineras pa nigot sitt som &r forbjudet enligt 15 eller 16 §§ och 17 § 3-5,
genom en bestimmelse i ett avtal med arbetsgivaren eller genom att arbetsgivaren sdger upp ett avtal eller
vidtar en annan sadan réttshandling, skall bestimmelsen eller réittshandlingen forklaras ogiltig, om arbets-
tagaren begir det. Vad som nu har sagts géller inte nar 23 § ar tillamplig. Lag (2000:773).

Skadestand

25 § Om en arbetssokande eller en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter mot forbu-
den i 15 eller 16 §§ och 17 § skall arbetsgivaren betala skadestand till den diskriminerade for den krank-
ning som diskrimineringen innebér. I fall som avses i 15 eller 16 §§ och 17 § 3-5 skall arbetsgivaren beta-

la skadestdnd till arbetstagaren ocksd for den forlust som uppkommer for henne eller honom. Lag
(2000:773).

26 § upphivd genom Lag 2000:773.

27 § Om en arbetstagare utsétts for trakasserier som avses i 22 §, skall arbetsgivaren betala skadesténd till
arbetstagaren for den krankning som trakasserierna innebér.

27 a § Om arbetsgivaren inte fullgoér sina skyldigheter enligt 22 a §, skall arbetsgivaren betala skadestand
till arbetstagaren for den krankning som underldtenheten innebar. Lag (1998:208).

28 § Om det &r skiligt, kan skadestand enligt 25, 27 eller 27 a §§ séttas ned eller helt falla bort. Lag
(2000:773).

Andra pafoljder

29 § For en arbetsgivare som inte fullgor sina forpliktelser enligt ett sidant kollektivavtal som avses i 14
§ skall tillimpas vad som sdgs om péafoljd i avtalet eller i lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbets-
livet. Lag (2000:773).

Tillsynen av lagens efterlevnad
30 § For att se till att denna lag efterlevs skall det finnas en jamstidlldhetsombudsman och en jamstalld-
hetsndmnd.

Jamstilldhetsombudsmannen och jamstélldhetsnimnden utses av regeringen.
Jamstélldhetsombudsmannen

31 § Jamstélldhetsombudsmannen skall i forsta hand soka forma arbetsgivare att frivilligt folja foreskrif-
terna i denna lag.

Ombudsmannen skall ocksa i 6vrigt medverka i strdvandena att fraimja jamstélldhet i arbetslivet.
Jamstélldhetsndmnden

32 § Jamstdlldhetsndmnden har till uppgift att prova fragor om vitesforeldggande enligt 35 § och dverkla-
ganden enligt 42 §.

Uppgiftsskyldighet
33 § En arbetsgivare &r skyldig att p4 uppmaning av Jimstélldhetsombudsmannen

lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens verksamhet som kan vara av betydelse for om-
budsmannens tillsyn enligt 30 §, och

ge ombudsmannen tilltrdde till arbetsplatsen for undersdkningar som kan vara av betydelse for tillsynen.
Lag (2000:773).

Foreldggande av vite

34 § Om arbetsgivaren inte rittar sig efter en uppmaning enligt 33 §, far jamstélldhetsombudsmannen vid
vite foreldgga arbetsgivaren att gora det.
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35 § En arbetsgivare som inte foljer ndgon av foreskrifterna i 4-13 §§ kan vid vite foreldggas att fullgdra
sina skyldigheter. Ett sadant foreliggande meddelas av Jamstilldhetsndmnden pa framstéllning av Jim-
stdlldhetsombudsmannen eller, om ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en framstéllning, av en
central arbetstagarorganisation i forhéllande till vilken arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal. Fore-
laggandet kan riktas &ven mot staten som arbetsgivare.

I framstéllningen skall det anges vilka atgidrder som bor &laggas arbetsgivaren, vilka skil som &beropas
till stod for framstéllningen och vilken utredning som har gjorts. Lag (2000:773).

Handldggningen

36 § Arbetsgivaren skall foreldggas att, vid pafoljd att drendet &nda kan komma att avgoras, inom en viss
tid yttra sig 6ver en framstéllning enligt 35 § och ldmna de uppgifter om forhallandena i sin verksamhet
som namnden behéver for sin provning.

Niér en arbetstagarorganisation gjort framstéllningen skall Jamstédlldhetsombudsmannen beredas tillfélle
att yttra sig. Lag (2000:773).

37 § Jamstilldhetsnamnden skall se till att 4rendena blir sd utredda som deras beskaffenhet kraver.

Nir det behdvs skall nimnden 1ata komplettera utredningen. Overflddig utredning far avvisas.

Muntlig forhandling

38 § Arenden om vitesforeldggande enligt 35 § avgors efter muntlig forhandling, utom nér nimnden anser

att nadgon sadan forhandling inte behovs.

39 § Till en forhandling enligt 38 § skall den som gjort framstéllningen hos Jamstilldhetsndmnden samt
arbetsgivaren kallas.

Namnden fér vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens stéllforetrdadare att instélla sig personli-
gen.

Om det behdvs for utredningen, far nimnden ocksa kalla andra till forhandlingen. Lag (2000:773).
Arendenas avgorande
40 § Ett drende om vitesforeldggande enligt 35 § far avgodras, d&ven om arbetsgivaren inte yttrar sig i dren-

det eller inte medverkar till utredningen eller om arbetsgivaren uteblir fran en muntlig férhandling.

Om Jamstédlldhetsombudsmannen eller den arbetstagarorganisation som gjort framstéllningen om vitesfo-
reldggande uteblir fran en forhandling, forfaller framstéllningen om vitesfoéreldggande. Lag (2000:773).

41 § Jamstdlldhetsndmnden far vid avgorandet av ett drende om vitesforeldggande enligt 35 § aldgga ar-
betsgivaren att vidta andra atgédrder dn sddana som begérts i framstéllningen, om dessa atgirder inte &r

uppenbart mera betungande for arbetsgivaren.

I alaggandet skall nimnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivarens atgirder skall paborjas eller ge-
nomforas.

Néamndens beslut skall avfattas skriftligen och delges arbetsgivaren. Lag (2000:773).

Overklagande m. m.

42 § Jamstilldhetsombudsmannens beslut om vitesforeldggande enligt 34 § far 6verklagas hos jamstélld-
hetsndmnden.

I sédana dverklagningsdrenden tillimpas 35--41 §§.

43 § Jamstilldhetsndamndens beslut enligt denna lag far inte 6verklagas.
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44 § Talan om utdomande av vite som har forelagts enligt denna lag fors vid tingsrétt av Jimstalldhets-
ombudsmannen.

I mal om utdémande av vite som forelagts enligt 35 § fér tingsritten bedoma dven vitets lamplighet. Lag
(2000:773).

Réttegangen i diskrimineringtvister

Tillampliga regler
45 § Mal om tillimpningen av 15-17 och 22-28 §§ skall handldggas enligt lagen (1974:371) om rétte-
géngen i arbetstvister.

Dirvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som arbetsgivare ocksa den som nagon har sokt
arbete hos.

Andra stycket géller ocksa vid tillampningen i en tvist om 15- 17 och 22-28 §§ av reglerna om tvistefor-
handling i lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet. Lag (2000:773).

Raitt att fora talan

46 § I en tvist enligt 45 § far Jamstilldhetsombudsmannen fora talan for en enskild arbetstagare eller ar-
betssokande, om den enskilde medger det och om ombudsmannen finner att en dom 1 tvisten dr betydelse-
full for réttstillimpningen eller det annars finns sdrskilda skil for det. For ombudsmannen talan for en
enskild med stod av denna lag, far ombudsmannen i samma réttegdng fora ocksd annan talan for den en-
skilde.

Talan fors vid Arbetsdomstolen. Lag (1994:292).

47 § Nar en arbetstagarorganisation har ritt att fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen
(1974:371) om réttegangen i arbetstvister, far jamstélldhetsombudsmannen fora talan bara om organisa-
tionen inte gor det.

Vad som i den ndmnda lagen foreskrivs om den enskildes stillning i réttegangen skall tillimpas ocksé nér
ombudsmannen for talan.

48-52 §§ upphivda genom Lag 2000:773.

Preskription m.m.

53 § Om nagon for talan med anledning av uppségning eller avskedande, skall 34 och 35 §§, 37 §, 38 §
andra stycket andra meningen, 39--42 §§ samt 43 § forsta stycket andra meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstallningsskydd tillimpas.

54 § 1 fraga om négon annan talan dn som avses i 53 § skall 64-66 och 68 §§ lagen (1976:580) om med-
bestimmande i arbetslivet tillimpas med den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket
forsta meningen skall vara tvd manader. Lag (2000:773).

55 § I frdga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om tjénstetillsattning som har meddelats
av en arbetsgivare med offentlig stéllning, riknas tidsfristerna enligt 54 § fran den dag da beslutet i fraga

om tjénstetillsdttningen vann laga kraft.

56 § Talan som fors av jamstdlldhetsombudsmannen behandlas som om talan hade forts pa egna viagnar
av arbetstagaren eller den arbetssékande.

57 § Talan om skadestand enligt 25 § med anledning av ett beslut om anstdllning som har meddelats av en
arbetsgivare med offentlig stéllning fér inte provas innan beslutet i friga om anstéillningen har vunnit laga

kraft. Lag (2000:773).

Senast uppdaterad 2003-05-26, Ansvarig for sidan: Raija Lounavaara
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