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Sammanfattning

Jamstalldhetsplaner — en kalla till forandring eller bara pappersarbete? &r en kandidatuppsats i
Handelsratt. Vi har forsokt att utreda om arbetsplatserna blir mer jamstallda i och med arbetet
med jamstalldhetsplaner. Detta har vi gjort genom att analysera férarbeten och doktrin for att
beskriva den rattsliga utvecklingen av jamstéalldhetslagen med dess aktiva atgarder och
jamstélldhetsplaner som ett rattsligt medel for att 6ka jamstéalldheten i arbetslivet. Vidare har vi
for att belysa hur jamstalldhetsplaner fungerar i en del av verkligheten anvant oss av litteratur pa
omradet, mailkorrespondens med JamO, utfort en telefonintervju med en fackférening samt varit

ute pa fem foretag och intervjuat.

Redan 1979 lagstadgades det om aktiva atgarder. Dessa var dock dispositiva och kunde ersattas
av kollektivavtal. Drygt tio ar senare visade det sig att jamstalldhetsarbetet och de forvantningar
som stalldes pa arbetsmarknadens parter till valdigt liten del hade infriats. Det var med stor
forsiktighet som det till slut 1994 blev tvingande for alla arbetsgivare med tio anstéllda eller fler,
oavsett kollektivavtal, att arligen uppréatta en jamstalldhetsplan.

Utifran de intervjuer vi gjorde kan vi dra slutsatsen att i och med upprattandet av
jamstalldhetsplaner, vacks tankar och reflektioner kring amnet, vilket i sig ar en borjan pa
jamstélldhetsprocessen och ett steg mot ett mer jamstallt arbetsliv. Vidare kan det konstateras att
arbetsplatserna blir mer jamstallda, men till en liten del och bara pa vissa omraden. Pa sa vis kan

vi sdga att jamstalldhetsplaner ar ett stort pappersarbete och en liten kalla till férandringar.

Med tanke pa att enbart fem foretag deltog i studien dras inga generaliserbara slutsatser fran

resultatet.

Nyckelord: jamstalldhet, jamstéalldhetsplaner, aktiva atgarder, jamstalldhetslag, JamO
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Forkortningslista

AU Arbetsmarknadsutskottet

JamL Jamstalldhetslag (1991:433)

J&mO Jamstalldhetsombudsmannen

LO Landsorganisationen

Prop. Proposition

Rskr Riksdagsskrivelse

SAF Svenska Arbetsgivarforeningen

SFS Svensk forfattningssamling

SOuU Statens Offentliga Utredningar
TCO Tjanstemannens Centralorganisation



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Kvinnor tjanar i genomsnitt 84% av vad man tjdnar, mén tar ut i snitt 18% av foraldraledigheten
och kvinnor med barn tjanar mindre an kvinnor utan barn. Valdigt fa kvinnor innehar en

1" Under de senaste aren har vart medvetande om, och intresse for,

chefsposition.
jamstalldhetsfragor vuxit. | takt med att vi utvecklats och fatt storre insikt om samhallet och dess
normer och varderingar, har viljan att forandra attityder och omotiverade forutfattade meningar
om kvinnor och méan okat. Ett av de omraden i samhéllet som vi, som blivande personalvetare,
kan paverka &r arbetslivet, dar det lagstiftas om jamstalldhet. For att paskynda processen
lagstiftar samhéllet om aktiva atgarder. En av dessa ar att alla arbetsplatser arligen ska upprétta
jamstalldhetsplaner. Med detta i atanke vill vi undersoka huruvida jamstéalldhetsplanerna leder till

ett mer jamstallt arbetsliv.

1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att belysa jamstalldhetsplaner och deras inverkan pa jamstélldheten i
svenskt arbetsliv. Med jamstalldhet menar vi, i denna uppsats, huruvida jamstéalldhetsplanerna
paverkar rekryteringsprocessen, kombinationen forvarvsarbete och foraldraskap, konsfordelning,
utbildning och kompetensutveckling, arbetsforhallanden, léneskillnader och foérekomsten av
sexuella trakasserier. Arbetet kommer att beskriva hur jamstélldhetslagen vuxit fram och
de "babysteps” samhéllet tar for att sa smaningom fa aktiva atgarder och jamstalldhetsplaner att
fungera som ett rattsligt medel for att 6ka jamstalldheten i arbetslivet. Vidare kommer arbetet till

viss del att belysa hur jamstélldhetsplaner fungerar i en liten del av verkligheten, med hjélp av

L TCO:s férelasning om jamstalldhet och kvinnligt ledarskap med Anette Masui 050414.



litteratur och intervjuer. Som en foljd av detta har vi for avsikt att hela tiden dela upp d@mnet i tva

dimensioner - réttsligt och verkligheten.

1.2.1 Problemformuleringen

Det rader bristande jamstalldhet i Sverige. Detta &r ett problem. Atgérder, som lagstiftning om
jamstalldhetsplaner, kan vara ett satt att bekdmpa bristande jamstalldhet. De fragor vi vill forsoka
svara pa ar saledes:

- Blir arbetsplatserna mer jamstéllda i och med arbetet med jamstalldhetsplaner?

- Leder jamstalldhetsplaner till forandring eller bestar de mest av pappersarbete?

Med detta menar vi: blir konsfordelningen jamnare pa foretagen, far kvinnor mojlighet till
utbildning och kompetensutveckling i samma utstrackning som man, blir det lattare for bade man
och kvinnor att kombinera arbete och familj, rekryteras det underrepresenterade konet vid ojamn
konsfordelning, andras arbetsforhallanden for att passa bade méan och kvinnor, minskar de
osakliga loneskillnaderna och sexuella trakasserierna i och med uppréttandet av
jamstalldhetsplanerna?

Som en underfraga till detta problem har vi valt att till viss del belysa fackets samverkansroll i
arbetet med jamstédlldhetsplaner, da facket har stor betydelse for hur arbetet med
jamstélldhetsplaner fortskrider.

1.3 Metod

Uppsatsen ar rattsdogmatisk da vi har analyserat text i form av motioner, statens offentliga
utredningar, propositioner, fardiga lagtexter och doktrin > for att beskriva den rattsliga
utvecklingen av jamstalldhetslagen.® Vi har vidare anvént oss av litteratur p& omradet, for att
belysa verkligheten och dess problem med jamstalldhetsplaner. | syfte att ge information om
Jamstélldhetsombudsmannens (nedan kallat JAmO) verksamhet, gallande jamstalldhetsplaner, har

vi mailkorresponderat med en utredare pa JamO. Réttsdogmatikern séker vid behov kunskap om

2 B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2001, s. 26.
® B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2001, s. 38.



verkligheten, dar reglerna verkar.* Detta har vi gjort genom att vi gett oss ut i verkligheten och
intervjuat fem foretag, varav ett egentligen ar en myndighet, men for att underléatta lasandet
kommer vi fortsattningsvis att kalla det for ett foretag. Vi anvdnde oss av ostrukturerade
intervjuer da vi stallde fragorna pa ett sytematiskt satt, genom att vi utgick ifran en intervjumall,
men vi antecknade svaren pa ett ostrukturerat satt och anvande oss, emellanat, utav Gppna
frgor.” For att till viss del belysa fackens roll, som &r var underfriga, har vi gjort en kort
telefonintervju med en fackforening. Telefonintervjuer anvands inte i s& stor utstrackning i
akademiska sammanhang och de anvands oftast da forskningen inte kraver sa mycket
information.® Intervjuerna pé foretagen och fackforeningen ska ses som belysande exempel och
inte som ett generaliserbart resultat. Vi har fatt tag pa de personer vi intervjuat genom personliga

kontakter.

1.3.1 Disposition

Inledningsvis berattar vi allmént om jamstélldhetens utveckling i samhéllet och darefter bekantar
vi oss med jamstalldhetslagens framvéxt i kronologisk ordning, dér vi fokuserar mer och mer pa
just jamstalldhetsplaner. Har behandlas hela den rattsliga bakgrunden fram till hur lagen ser ut
idag. Efter detta foljer ett kapitel som behandlar hur arbetet med jamstalldhetsplaner fungerar
mer praktiskt, jamstalldhetsplanens utformning och innehall, problem i jamstalldhetsarbetet samt
information géllande JamO:s arbete med jamstalldhetsplaner. | kapitel fyra foljer en
sammanstallning av de intervjuer vi gjort till den hér uppsatsen. Vi analyserar foretagens
jamstalldhetsplaner samt redovisar vad vara intervjupersoner sagt om sitt foretag pa omradena
rattsligt och verkligt. | sista kapitlet kommer en analys dar vi besvarar var fragestéllning, samt

kommer med nagra sammanfattande tankar och kritik.

1.3.2 Kallkritik

| borjan av vart arbete med uppsatsen visade det sig att litteraturen pa omradet om

jamstalldhetsplaner ar begransad. Var teori &r att det beror pa att aktiviteten med och intresset for

* B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2001, s. 38.
> C. Svenning, Metodboken, 2003, s. 112 f.
® C. Svenning, Metodboken, 2003, s. 126.



jamstalldhetsplaner inte 6kat forran det blev tvang att gora utforliga I6nekartlaggningar ar 2000.
Kring l6nekartlaggning finns det mer litteratur, men vi har inte anvént oss av denna eftersom vi
inte gatt djupare in pa I6nekartlaggningar (se avsnitt nedan). Mycket av litteraturen som finns pa
omradena jamstéalldhet och jamstalldhetsplaner ar dessutom samhallsvetenskaplig och fokus
ligger séllan pa de juridiska bitarna. Det blir efterhand uppenbart att viss litteratur ar baserad
mycket pa forfattarens egna tankar och infallsvinklar, deras asikt om jamstalldhet. Darfor har vi,

vid de tillfallen vi anvant oss av forfattarens egna asikter, tydligt markerat detta.

Utifran intervjuerna och uppsatsens omfattning ska det tillaggas att det resultat vi kommer fram
till inte pa nagot satt kan ses som ett generellt svar pa huruvida jamstalldhetsplaner leder till ett

mer jamstallt arbetsliv, utan det ska ses mer som ett smakprov.

1.3.3 Avgrénsningar

Betraffande de sju aktiva atgarderna som ska finnas med i jamstalldhetsplanerna har vi valt att
belysa dem Oversiktligt och inte ga in pa var och en av dem detaljerat. Som exempel har vi
bestamt oss for att inte ga in pa djupet pa lonekartlaggningar, trots att detta ar ett stort omrade.
Det skulle bli alltfor mycket att beta av, da intresset for oss ligger pa jamstalldhetsplaner i
allmanhet, inte specifikt pa loneskillnader. Fokus kommer att ligga pa jamstalldhetsplaner och vi

kommer inte heller att ga in djupare och titta pa resterande delar av jamstalldhetslagen.

| var analys av foretagens jamstalldhetsplaner har vi enbart undersokt det material vi fatt ta del av

och det ar mojligt att det finns material som vi inte fatt se.
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2. Allman och rattslig historik

Detta kapitel kommer att belysa den historiska bakgrunden. For att fa en storre forstaelse for
jamstélldhetsutvecklingen i Sverige foljer forst en kort historisk beskrivning av samhallet fram
till det lagstadgade kravet pa likabehandling. Darefter foljer en summering géllande det aktiva
jamstalldhetsarbetet, bestaende av material fran statens offentliga utredningar och propositioner,

fram till hur Jamstalldhetslagen med dess aktiva atgarder ser ut idag.

2.1 Jamstalldhetens utveckling i samhéllet fram till kravet pa

likabehandling

Historiskt sett har man och kvinnor levt skilda liv. Kvinnans uppgift har oftast varit att agera
moder, maka samt husmor, men dven att delta till viss del i produktionen. Ménnen har spelat
rollen som familjens dverhuvud och haft ansvar for forsorjningen. Samhéllets normer, lagar och
forordningar har hammat kvinnors handlingsformaga och rorelsefrihet. Forut var kvinnor
juridiskt och ekonomiskt beroende av man. Den storsta skillnaden &r att idag har kvinnor

méjlighet till att valja.”

Under aren 1750-1850 led Sverige av ekonomisk kris och hog dodlighet. Kvinnor utbildades da
till barnmorskor och kunde hjalpa till vid mer komplicerade forlossningar, vilket ledde till att
barndddligheten sjonk. Mannens otillrackliga formaga att forsorja familjen gjorde att kvinnor
fick tillstand att driva rorelse ar 1798. Nastan hélften av alla hushall i smastaderna bestod da av
ensamstaende kvinnor. Anledningarna till detta var bland annat att kvinnorna i och med
tillstandet att driva rorelse, kunde forsorja sig sjalva samt att de forlorade myndighet i samband

med aktenskaps ingaende. Stora forandringar i marknadsekonomin ledde senare till att kvinnorna

" A. Roth, Nya jamstélldhetsboken, 2002, s. 22 f.
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marginaliserades i och med att de inte langre kunde paverka lika mycket med sitt hushallsarbete.

Darav blev giftermal ater igen viktigt.?

| borjan av 1900-talet uppkom diskussioner om kvinnors lika rattigheter. Man som var for
kvinnors rattigheter ansag att det var teoretiskt intressant med till exempel kvinnors rostrétt.
Kritikerna till detta ansag att kvinnor saknade kunskaper samt att de var for emotionella. Kvinnor
fick allmén réstratt r 1921 och blev dven dé valbara till riksdagen. Ar 1921 blev kvinnor och
maén lika vid aktenskap och mannen var inte langre kvinnans férmyndare. Férbud mot att avskeda
en kvinna pa grund av graviditet, ingaende av aktenskap eller forlossning stadgades ar 1939.
Karin Kock var den férsta kvinna som valdes in i regeringen 1947 samtidigt som lika 16n for

statlig tjanst infordes. °

Det var forst pa 1970-talet som majoriteten av kvinnorna antrade arbetsmarknaden vilket berodde
pa utvecklandet av den offentliga sektorn. Den storsta expansionen var inom skola, vard och
omsorg. Vid denna tidpunkt utbkades dven barnomsorgen med bland annat fler daghem for att

underlatta for den forvarvsarbetande kvinnan.°
2.2 Forarbeten till lag (1979:1118) om jamstélldhet

Ar 1972 tillsattes en delegation av regeringen. Den hade till uppgift att verka for
jamstalldhetsidéernas spridning i samhallet och att foresla atgarder for regeringen i syfte att
utveckla och forverkliga jamstalldhet mellan kvinnor och man. Detta var det forsta steget mot
statligt organiserat jamstalldhetsarbete.’* FN:s kvinnokonferens i Mexico r 1975 var en utav
anledningarna till bildandet av en jamstalldhetskommitté i Sverige ar 1976. Vid FN:s
kvinnokonferens fattades beslutet att det skulle arbetas for 6kad jamstalldhet mellan kvinnor och
man.*? Under 1976, kom en forsta forordning om jamstalldhet — forordning (1976:686) om

jamstélldhet mellan kvinnor och man i statlig tjanst. Denna férordning ledde till att arbetet med

8 A. Roth, Nya jamstalldhetshoken, 2002, s. 26 f.

° A. Roth, Nya jamstalldhetshoken, 2002, s. 27 ff.

19'5 Singh, Women in the Spanish labour market — a comparison to Sweden, 2005, s. 11.
1 Prop. 1978/79:175 s. 16.

2 A. Roth, Nya jamstalldhetsboken, 2002, s. 69.
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jamstalldhet bedrevs mer planmassigt, da forordningen alade myndigheter att inte bara bedriva
ett aktivt jamstdlldhetsarbete utan ocksa att arligen uppratta planer for detsamma.
Jamstalldhetskommittén skulle, enligt direktiven, inrikta sig mer pa langsiktiga projekt och pa
principiellt stérre fragor inom jamstalldhetsomradet. Efter regeringsskiftet 1976 Overtog
kommittén den tidigare delegationens uppgifter och fick ocksa i uppdrag att utarbeta ett
lagforslag mot kénsdiskriminering.™® Landsorganisationen (LO), Svenska Arbetsgivarféreningen
(SAF) och Tjansteménnens Centralorganisation (TCO) var mycket kritiska till forslaget om en
lag mot konsdiskriminering. De ansag att de sjdlva skulle losa fragor som berdrde

konsdiskriminering och jamstalldhet i arbetslivet.*

Den foreslagna lagstiftningen kom alltsa att galla for alla slags anstéllningar i offentlig eller
privat tjanst. Ett flertal regler avsag aven arbetssokande. Lagreglerna bestod av tva huvudavsnitt,
forbud mot kénsdiskriminering respektive aktiva atgarder for jamstalldhet.™® Regeringen ville
driva bade forbudet mot konsdiskriminering och de aktiva atgarderna for att na jamstalldhet. Sa
blev inte fallet, dd en majoritet av riksdagens ledaméter stannade vid att ha en lag™® som
forbjuder diskriminering och 6verlat istallet till arbetsmarknadens parter att svara for det aktiva

jamstalldhetsarbetet.’’

Senare under 1979 kom ytterligare en proposition i amnet.'® Regeringen ville aterigen ta upp
aven det lagforslag, angaende arbetsgivarens skyldighet till aktivt arbete pa jamstalldhetsomradet,
som tidigare rostats ner. Det foreslogs att den lag som réstades igenom tidigare skulle upphdvas
och att hela lagforslaget istéllet skulle tas in, inklusive regler om aktivt jamstélldhetsarbete.
Fortfarande var dock reglerna om aktivt jamstélldhetsarbete dipositiva och kollektivavtal kunde
ersitta dessa regler.*® Denna proposition ledde, via AU 1979/80:10 och rskr 1979/80:117, fram

3 Prop. 1978/79:175 s. 16.

Y E. Schémer, Konstruktion av genus i ratten och samhéllet, 1999, s. 76.
5 Prop. 1978/79:175s. 1.

10 SFS 1979:503

Y Prop. 1979/80:56 s. 2.

'8 Prop.1979/80:56

¥ Prop. 1979/80:56 s. 11ff.
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till det som blev lag (1979:1118) om jamstalldhet mellan kvinnor och méan i arbetslivet.” Denna

réstades igenom med minsta majliga majoritet i riksdagen.?

| 1979 ars jamstalldhetslag var det paragraferna 6 och 7 som handlade om aktiva atgarder. | 68
stadgades att arbetsgivaren skulle anpassa arbetsforhallandena sa att de passade bade kvinnor och
man, att arbetsgivaren skulle verka for att lediga tjanster soktes av bade kvinnor och méan och att
arbetsgivaren genom utbildning och andra lampliga atgarder framjade en jamn fordelning mellan
kvinnor och man i skilda typer av arbeten och inom olika kategorier av arbetstagare. Vid
nyanstallningar skulle arbetsgivaren sarskilt anstranga sig for att fa sékande av det
underrepresenterade kénet och soka se till att andelen arbetstagare av det konet efter hand 6kade.
Om det fanns sérskilda skal som talade emot dessa atgarder eller om det rimligen inte kunde
kravas med hansyn till arbetsgivarens resurser och omstandigheter i 6vrigt géllde dock inte
ovanstaende. | enlighet med vad som sedan stadgades i 7§ var dessa regler dispositiva och kunde

ersattas av kollektivavtal.??

2.3 Forarbeten till Jamstalldhetslag (1991:433)

Efter knappt tio ar med den forsta jamstalldhetslagen visade det sig att resultaten fortfarande lat
vanta pa sig. Framgangarna hade inte varit sa stora och darav foljde diskussioner kring skéarpning
och revidering av jamstilldhetslagen. Aven EU-medlemskapet tvingade den svenska

lagstiftningen till revision genom implementering av EG-direktiv.
2.3.1 Prop.1987/88:105 Jamstalldhetspolitiken infor 90-talet

Denna proposition redovisade en femarig handlingsplan for regeringen att jobba med. Tonvikten
lag pa kvinnans roll i ekonomin, jamstalldhet mellan kvinnor och man péa arbetsmarknaden, i
utbildningen, i familjen och kvinnors inflytande i samhéllet.?® Ett av mélen var ekonomiskt

oberoende genom egen forsorjning for kvinnor. Genom att motarbeta den konsuppdelade

20 http://lagen.nu/1979:1118

2L A, Roth, Nya jamstalldhetshoken, 2002, s. 70.
*2 SFS 1979:1118

% Prop. 1987/88:105 s. 1.
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arbetsmarknaden och genom att utjamna fordelningen mellan kvinnor och mén och obetalt och
betalt arbete hoppades regeringen kunna uppnd detta.?* Ett annat mal som sattes upp var att

uppna jamn konsfordelning pé arbetsmarknaden inom olika yrkesgrupper.?

Ett av malen for att na jamstalldhet pa arbetsmarknaden var att man och kvinnor skulle ha lika
mdjligheter att férena forvéarvsarbete med foraldraskap. Atgarderna for detta innefattade forslag
som en generellt kortare arbetsvecka for alla, samt att arbetstiden skulle kunna forlaggas for att
passa bade kvinnor och méan, t ex genom att senarelagga arbetsdagens borjan for att denna ska
stimma 6verens med de tider som gallde for barnomsorgens éppethdllande.?® Med den
lagstiftning som fanns pa omradet var det mycket upp till arbetsmarknadens parter att arbeta for
att problemen pa jamstéalldhetsomradet skulle 16sas. En viktig grund var de jamstalldhetsavtal
som fanns, men erfarenheter visade att det fanns ett stort behov av utbildning och andra
aktiviteter med anledning av avtalen. Andra atgarder for att utveckla jamstalldhetsarbetet var att
skapa pilotprojekt, som goda forebilder, inom olika branscher och yrkesomréden.?’

2.3.2 SOU 1990:41 Tio ar med jamstalldhetslagen — utvardering och forslag.

Resultaten av lagstiftningen var svara att se och analysera, svarare an att se vad som verkligen
gjordes i form av aktivt arbete ute pa foretagen och i den offentliga sektorn. En del forandringar
syntes, t ex fanns det “brytare”, kvinnor i mansdominerade branscher och mén i
kvinnodominerade branscher i lite storre utstrackning och arbetsforhallandena hade anpassats for
bade kvinnor och man pa manga hall. Tyvarr syntes dock inga omvalvande forandringar. Till viss
del hade det forklaringar i t ex lag personalrérlighet eller krav pa en viss yrkesutbildning, men
det hade trots allt gatt alldeles for langsamt framat. De forvantningar som stélldes pa aktorerna pa
arbetsmarknaden hade till véldigt liten del infriats och det fanns, enligt utredningen, anledning att

ytterligare skarpa kraven.?®

2 Prop. 1987/88:105 s. 20.
% Prop. 1987/88:105 s. 23f.
%8 prop. 1987/88:105 s. 27f.
" Prop. 1987/88:105 s. 29.
% 50U 1990:41 s. 298f.
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Utredningen ville i korthet, géllande de aktiva jamstéalldhetsatgarderna, att regeln om att alla
arbetsgivare ska bedriva ett malinriktat jamstalldhetsarbete kompletteras med en skyldighet for
de storre arbetsgivarna att uppratta en plan for jamstalldhetsarbetet. Utredningen ville ocksa att
regeln skulle goras tvingande och darmed inte vara utbytbar genom kollektivavtal. Aven i 6vrigt
ville utredningen att reglerna om aktiva atgarder skulle konkretiseras, men att dessa skulle kunna
ersattas av kollektivavtal. Avtalen skulle dock halla minst samma standard som lagen. JamO:s
omrade for tillsyn skulle ocksd bli vidgat i och med att reglerna om att uppratta
jamstalldhetsplaner gjordes tvingande och att det var JamO:s uppgift att Overvaka att
skyldigheterna fullgjordes.?® Utredningen menade att utrymmet for JamO att agera nér det géllde
tillsyn av aktiva atgarder hade minskat i takt med att kollektivavtal pd omradet hade slutits pa
arbetsmarknaden. Anmaélningar om brister pd omradet utreddes bara pa det icke avtalsbundna
omradet, da anmélningar mot arbetsgivare som var avtalsbundna lamnades over till den ber6rda
fackliga organisationen. | manga fall dar JamO uppmarksammade brister i det aktiva

jamstalldhetsarbetet naddes a andra sidan &verenskommelser efter overlaggningar med

arbetsgivaren.*

En enkdt som genomfordes infor utredningen hade for avsikt att ta reda pa hur
jamstélldhetsarbetet fungerat ute i verkligheten. Enkédten hade skickats ut till
arbetsgivarorganisationer, arbetstagarorganisationer och ett urval av kommuner och landsting.
Enkaten omfattades inte av sd manga foretag och organisationer att resultatet blev generaliserbart,
utan skulle ses som ett smakprov, enligt utredningen. Resultatet visade att en dévervdgande del av
arbetsmarknaden stod under den typ av avtal som avsags i 7 §, lag (1979:1118) om jamstélldhet
mellan kvinnor och mén i arbetslivet. Nackdelen med de hér avtalen var att de ofta var allmént
hallna och det skiljde sig mycket fran stalle till stalle hur val utvecklade avtalen sedan var pa
forbundsniva. | och med att lagen medgav att arbetsmarknadens parter sjalva skulle styra 6ver
avtalen l1ag det ocksa pa arbetstagarorganisationernas lott att se till att avtalen foljdes och
upprattholls. De fackliga organisationerna hade inte gjort nagon storre insats i arbetet och det var
i valdigt liten omfattning som brister patalades och dven att processer eller férhandlingar hade

hallits. Det sag ut som att jamstalldhetsfragorna ofta fatt ge vika for andra intressen, sasom

250U 1990:41 s. 17f.
% 50U 1990:41 s. 135f.
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I6nefragor, arbetsmiljofragor etc. | nagra fall saknades helt, trots kollektivavtal, fragor om
jamstalldhet, malsattningar och aktiva tgarder.®

P4 vissa hall bedrevs jamstalldhetsarbetet aktivt och ledde till att kvinnors situation vasentligt
forbattrades, pa andra hall var jamstalldhetsarbetet helt obefintligt. Enligt utredningen torde
bilden stamma pa bade privat och offentlig sektor. De stora foretagen verkade mer benégna att
arbeta med jamstélldhet an sma och medelstora. Detta kunde, enligt utredningen, bero pa de stora
foretagens arbetskraftsbehov, ett béttre organiserat fackligt arbete, battre ekonomiska resurser
och eventuellt ett mer kant anseende att varna om. Ett annat skl kunde forhoppningsvis vara att
foretagen sag positivt pa en jamstéalld arbetsplats. Vidare ansag utredningen att en fordel med
storre foretag var att det var ett stort antal arbetstagare som omfattades av arbetet, samt att de

kunde utgora en god forebild for mindre foretag.*

Inom stat, kommun och landsting sag det lite olika ut med arbetet. Medbestammandeavtalet for
statligt anstallda, MBA-S, var mer utforligt och precist an det kommunala dito och t ex alades
statliga arbetsgivare redan da att arligen uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete och att
skriva ner de mal och atgarder som arbetsgivaren avsdg genomfdra. Detta ansags ha en
padrivande effekt och det gjorde det ocksa lattare for anstallda att ta upp fragorna om det fanns
en faststalld plan att luta sig mot. Fackets agerande och intresse hade varit stérre an pa andra
delar av arbetsmarknaden, vilket ocksa kunde forklara att arbetet kommit lite langre pa den
statliga sidan. Néar det gallde kommun och landsting var det en lite mer splittrad bild. | enkéten
uppgavs att alla landsting, i storre eller mindre omfattning, hade en plan med mal och medel,
medan en tredjedel av kommunerna inte hade nagon alls. Tyvérr var en av orsakerna till det
sistnamnda att det fanns ett uttalat ointresse for jamstalldhetsfragor fran kommunledningen.
Detta gallde dock inte i alla de tillfrigade kommunerna — i vissa bedrevs, med stora insatser, ett

aktivt och mélinriktat jamstalldhetsarbete.®

Ett antal storre foretag besoktes for att fa nagra exempel pa hur arbetet sag ut i verkligheten. Det
var for fa foretag som besoktes for att resultatet skulle kunna vara generaliserbart pa resten av

landet. Tyvarr kunde det ges exempel pa hur god vilja och ambition kunde bli helt tandlésa om

31 SOU 1990:41 s. 291ff.
%2 50U 1990:41 s. 293.
33 50U 1990:41 s. 294f.
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inte ledningen eller chefer stallde sig bakom stravandet efter jamstalldhet. Eftersom det var storre
foretag som besoktes kunde de atgarder och mal som sattes upp anvandas och anpassas aven i
mindre foretag, med tanke pa uppdelningen i avdelningar och mindre enheter som ett storre
foretag bestar i. Naturligtvis var inte allt applicerbart pa ett litet foretag, det fanns forhallanden
som inte var jamforbara med ett storre, t ex lag personalomséattning, bara en eller nagra fa
anstallda inom varje yrkeskategori eller en verksamhet som inte tal ndgra ekonomiska
utsvavningar. Malsattningarna och arbetet med jamstalldhet skulle med andra ord bedrivas pa ett

annorlunda satt i foretag med ett tiotal anstallda eller farre.*

Det bedrevs pa manga hall hos de har foretagen ett aktivt jamstalldhetsarbete, men konkreta
resultat drojde daremot en tid framdver innan de blev synliga. Utredningen diskuterade att
utbildningar kunde leda till attitydférandringar som var bra pa bade kort och lang sikt, men
foretagen fick inte fram kvinnliga chefer genom en utbildning. Istdllet larde de sig
forhoppningsvis att ta vara pa de kvinnor med potential som dok upp efter hand. Trots att det
fanns starka padrivande krafter pa en arbetsplats kunde det vara omojligt att fa till konkreta

atgarder om inte chefen eller ledningen var p& samma spér.®®

Ett viktigt omrade som tydligen varit svart att komma till ratta med var de I6neskillnader som
fanns mellan man och kvinnor. | manga fall visste de pa de besokta foretagen inte hur de skulle
angripa problemet och lat det darmed bero. En vél utvecklad I6nestatistik som gjorde det mojligt
att jamfora lonerna mellan kvinnor och méan och mellan olika grupper fanns inte sa ofta; pa vissa

stallen saknades statistik helt.*®

Utredningen resonerade, efter besoken, att jamstalldhetsarbetet kunde vara trogt pa grund av
olika saker, t ex invanda kdnsmonster och traditionellt kvinnliga/manliga yrkesval. Detta gjorde
att resultaten ibland lat vénta pa sig och innebar att foretagen var tvungna att driva
jamstalldhetsarbetet kontinuerligt och langsiktigt. A andra sidan fanns det arbetsplatser som
redan kommit langt i sitt arbete, sa det var fullt mojligt att nd mal aven pa kortare tid. Mycket

berodde pa bade arbetsgivare och arbetstagarorganisation; om bada parter var ointresserade eller

% SOU 1990:41 s. 295f.
% 50U 1990:41 s. 296.
% 50U 1990:41 s. 297.
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passiva kunde foretagen inte rakna med nagra revolutionerande resultat. Utredningen visade att
det fanns bada sorter och att det fanns en skillnad i hur langt foretagen kommit beroende pa vem
eller vilka som var intresserade och aktiva. Reflektionen gjordes ocksa dver hur det i fackets regi
kunde finnas en sadan passivitet nar det trots allt handlade om ett avtal som de varit med och

utformat och tagit p sig tillsynen av.*’

Nér det gallde sjalva lagstiftningen menade utredningen att det kanske inte var lampligt att
lagstadga om hur det aktiva jamstalldhetsarbetet skulle ga till alltfor detaljerat. Detta skulle bara
leda till att det passade for vissa verksamheter eller arbetsplatser, men inte for andra. Det
foreslogs inga andringar i davarande 6§ om att hansyn, nar det géller insatserna for jamstalldhet,
skulle tas till arbetsgivarens resurser och omstandigheter i dvrigt. Som ett exempel pa ovriga
omsténdigheter ndmndes det lilla familjeforetaget dar endast familjemedlemmar var verksamma
och dar det var viktigare med det personliga inslaget an forhallandet arbetsgivare-arbetstagare.
Inte heller i avsnittet om sarskilda skal till att inte folja de angivna atgarderna nar det gallde
nyanstallning, foreslogs nagra andringar. Som exempel namndes t ex sysselsattningslaget pa
orten; om det fanns en valdigt stor andel arbetslosa man pa orten var det kanske inte mojligt eller
forsvarbart att halla hart pa principen om att anstélla kvinnor for att utjamna konsfordelningen.
Det poangterades dock att regeln om sérskilda skal skulle anvandas med ansvar.®

Ett omrade som det foreslogs andringar pd var om skyldigheten att bedriva planmassigt
jamstalldhetsarbete borde preciseras. Det 6vervagdes redan i propositionen fran 1979 (Prop.
1978/79:175) om det skulle inforas enklare regler for hur planeringen av jamstéalldhetsarbetet
skulle genomfdras. Da gjordes inte sa eftersom regeringen trodde att detta skulle formalisera och
byrakratisera jamstéalldhetsarbetet i onddan. Som det sdg ut hade ingenting hant i nagon storre
utstrackning med arbetet med aktiva atgarder och en skarpning kandes motiverad. Ett krav pa att
arbetsgivaren skulle uppréatta nagon form av plan borde leda till att de arbetsplatser som redan
anvande sig av nagon form av jamstalldhetsarbete fick konkretisera detta i en plan och att de
arbetsplatser som inte gjorde nagonting fick en knuff i ratt riktning. For att inte planerna skulle

goras allt for diffusa och malen alltfor langsiktiga foreslogs ocksa att det skulle tas in i lagen att

350U 1990:41 s. 297f.
% 50U 1990:41 s. 305ff.

19



en plan skulle uppréttas arligen. For alla de smaféretag som fanns och som hade det svarare att
genomfora ett aktivt jamstalldhetsarbete foreslogs ett undantag; bara féretag som sysselsatte tio
arbetstagare eller fler foreslogs bli skyldiga att uppratta en plan.® Vidare foreslog utredningen att
det skulle lagstadgas om en skyldighet att anstélla den av underrepresenterat kon nér valet stod
mellan tva personer med likvardiga eller nastan likvardiga meriter. P4 grund av de
omstandigheter som kunde rada pa en specifik arbetsplats eller i en viss ort foreslogs att de

sarskilda skal som tidigare namndes aven skulle vara tillampliga i det har fallet.*°

2.3.3 Prop 1990/91:113 om en ny jamstalldhetslag

Med utredningen SOU 1990:41 i beaktande kom propositionen sammanfattningsvis fram till
bland annat att arbetsgivaren enligt lag skall underlatta kombinationen av forvarvsarbete och
foraldraskap for bade man och kvinnor.*' Detta innebar att arbetsgivaren var tvungen att éka
uppmarksamheten mot sadana faktorer i arbetslivet som forsvarade uttaget av foraldraledighet.
Om arbetet organiserades sd att arbetstagaren, oavsett kon, utan problem kunde ta ut
foraldraledighet skulle detta leda till att kvinnors stallning i arbetslivet skulle forbattras.*?
Sexuella trakasserier kom att ligga inom det aktiva jamstélldhetsarbetet. Det foreslogs att
arbetsgivaren skulle vara skyldig enligt lag att motverka sexuella trakasserier pa arbetsplatsen.*?
Skyldigheten for arbetsgivaren innebar inte bara att forebygga forekomsten av sexuella
trakasserier, utan ocksa ifall da arbetsgivaren fatt veta att en arbetstagare utsatt en annan
arbetstagare for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen, skulle han/hon vara skyldig att se till att
trakasserierna upphorde. Arbetsgivaren kunde da, med arbetsrattsliga principer som stod, vidta
&tgarder mot den som utférde sexuella trakasserier, for att f& denne att upphora med detta.**
Vidare foreslogs att arbetsgivare som har tio eller fler anstallda varje ar ska upprétta en
jamstélldhetsplan. Anledningen till den nya lagen var bland annat en anpassning till EG-rétten.

Det foreslogs aven dkade resurser for JamO och for jamstalldhetsnamnden.*®

¥ 50U 1990:41 s. 307ff.

0'SOU 1990:41s. 310f.

* Prop. 1990/91:113 s. 3 f.

*2R. Lauren — H. Lavén, Nya jamstalldhetslagen, 1992, s. 96.
*® Prop. 1990/91:113 s. 68 ff.

*R. Lauren — H. Lavén, Nya jamstalldhetslagen, 1992, s. 97f.
** Prop. 1990/91:113 5. 3 f.
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Jamstalldhetsarbete skulle i huvudsak skotas av arbetsmarknadens parter enligt 1979 ars
jamstalldhetslag. Det hade dock inte vid den tidpunkt nar propositionen skrevs, skett nagon
forandring. Aven om det inte férekommit nagra rapporter fran jamstalldhetsnamnden under de tio
ar som jamstalldhetslagen varit verksam, betydde inte det att det inte skedde nagra orattvisor ute
pa arbetsmarknaden. Det diskuterades huruvida jamstalldhetslagen var tillrackligt tydlig samt att

tillampningen av lagen var valdigt svar. Det fanns ett behov av &tgarder.*®

Utjamnandet av loneskillnader var ndgot som regeringen inte ville stadga om eftersom I6nerna i
allménhet bestdmdes av arbetsmarknadens parter i kollektivavtal. | utredningen uppkom forslag
om att reglera arbetsgivares skyldighet att vid likvardiga meriter anstélla den som tillhoér det
underrepresenterade konet. Detta forslag avslogs eftersom det redan i den davarande
jamstélldhetslagen foljde att en arbetsgivare skulle, for att utjamna konssegregeringen, anstélla

personer av underrepresenterat kon.*’

En intressant aspekt &r att i utredningen foreslogs att reglerna om jamstélldhetsplanen skulle vara
tvingande. Remissinstanser som anslot sig till detta forslag var bland annat
arbetstagarorganisationer, politiska kvinnoforbund och arbetsmarknadsstyrelsen. Flera
remissinstanser som flertalet arbetsgivarorganisationer och nagra statliga myndigheter som
socialstyrelsen, avvisade forslaget. Vidare stod det i utredningen att jamstalldhet som reglerats i
kollektivavtalen generellt sett inte hade bidragit till att det aktiva arbetet hade Okat. Darav ett
behov av en plan. Kravet pa upprattandet av en jamstalldhetsplan skulle da tvinga samman
parterna till att belysa fragan mer aktivt och se éver vad som kunde eller skulle vara tvunget att
gora pa arbetsplatsen. Regeringen kom dock fram till att reglerna borde vara dispositiva med
argument som principen att parterna sjalva ska kunna kontrollera efterlevnaden av kollektivavtal
och rada 6ver avtalen, vilket ar djupt rotat pa den svenska arbetsmarknaden. Med andra ord var
det mojligt att faststalla andra regler om jamstélldhetsplaner i kollektivavtal. Tillsynen over
jamstalldhetsplanernas upprattande skulle enbart ske pa de arbetsplatser dar det inte fanns nagot

kollektivavtal. *®

“® Prop. 1990/91:113 s. 57 ff.
" Prop. 1990/91:113 5. 72 f.
*® Prop. 1990/91:113 s. 73 ff.
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Vid utformningen av jamstalldhetsplanen stod det att den borde innehalla en Gversikt Gver de
atgarder som arbetsgivaren ansags ha behov av for att underlatta jamstalldheten pa arbetsplatsen.
Aven konkreta &tgdrder som arbetsgivaren planerade att vidta det narmaste aret borde tas med.
Atgarderna skulle utgd fran de mal arbetsgivaren satte upp, det vill sdga att det blev ganska sa
kortsiktiga mal inom det narmsta aret. Langsiktiga mal borde anges i t ex. kollektivavtal eller
policydokument.*® Det mélinriktade arbetet som arbetsgivaren var skyldig att utféra for att framja
jamstalldheten i arbetslivet innebar sdledes att arbetsgivaren var tvungen att sjalv ta initiativ och
sjalv satta upp klara mal.>® Vidare skulle hansyn tas till arbetsplatsens struktur och omfattning.
Exempel pa detta var att i stora foretag var det battre att uppratta en jamstalldhetsplan for varje
verksamhetsomrade, varje enhet eller avdelning. For ett landsting kunde upprattandet ske pa
skilda sjukhus, vardenheter eller kliniker. Det poangterades att det var viktigt att planen
utformades efter den enskilda avdelningen eller arbetsplatsens forutsattningar och behov. Saledes
borde jamstélldhetsplanen, enligt regeringen, tacka omraden som rekrytering, arbetsutveckling,
utbildning, arbetstider, I6nepolitik, arbetsforhallanden och dylikt. Att precisera planen ytterligare

gick inte enligt regeringen, darfor gavs J4mO uppgiften att informera och agera radgivare.>

2.3.4 Prop. 1993/94:147 Jamstalldhetspolitiken: Delad makt — delat ansvar

Sedan ikrafttradandet av Jamstalldhetslagen fran 1992 visade det sig att det varken tillkommit
nagra nya centrala avtal eller tillagg i de existerande avtalen om jamstalldhetsplaner. Darfor
inneholl propositionen bland annat forslag till andring av jamstalldhetslagen angaende att
reglerna om upprattandet av jamstalldhetsplaner nu skulle bli tvingande for alla.®® Vidare
foreslogs av regeringen att JamO alltid skulle kunna 6vervaka lagens bestdmmelser. Som
argument anvéande regeringen sig av att JAmO har som uppgift att évervaka lagens regler for att
kunna uppna jamstalldhet, en viktig del i vart samhalle, vilket inte skulle kunna forhindras
genom kollektivavtal. Detta skulle leda till att JamO fick ett battre underlag for att driva pa

* Prop. 1990/91:113s. 75 f.

R, Laurén — H. Lavén, Nya jamstalldhetslagen, 1992, s. 91.
> prop. 1990/91:113 5. 75 f.

°2 Prop. 1993/94:147 s. 3.

22



utvecklingen av jamstalldhetsarbete. De som var negativa till forslaget om JamO:s tillsyn var

arbetstagarorganisationerna.>®

Som Jamstalldhetslagen sag ut 1992 géllde bland annat, enligt 308, att JAmO hade tillsynen éver
att lagen efterlevdes och enligt 358 kunde jamstélldhetsnamnden pa framstallning av JamO
forelagga om vite for att fa en arbetsgivare att félja foreskrifterna om de aktiva atgarderna enligt
4-1188. Om 4-1188 hade ersatts med andra bestdmmelser i kollektivavtal innebar det dock att de
lagstadgade reglerna om JAmO:s tillsyn och vitesférelaggande inte kunde tillampas.>* Regeringen
ville saledes att disposiviteten skulle forsvinna, vilket darmed gjorde att JamO, enligt 358, skulle
kunna begara vitesforeldaggande hos Jamstélldhetsnamnden om arbetsgivaren inte foljde
foreskrifterna om aktiva atgarder och om jamstélldhetsplan, oavsett om kollektivavtal om

jamstalldhet fanns eller ej.>

Den punkt om lagstiftning om kartlaggning av I6nerna, som tidigare avvisats, togs nu aterigen
upp i propositionen. Anledningen till att regeringen ville lagstadga om I6nekartlaggning var for
att kunna far mer inblick i Ionestatistiken i syfte att uppna jamstalldhet. Dartill for att beddma om
I6nesattningen var passande i forhallande till jamstalldhetslagens diskrimineringsférbud samt till
EG:s lika léneprincip.

2.3.5 Motioner infor skarpningen av jamstélldhetslagen
SOU 1999:91 En 6versyn av jamstélldhetslagen
Prop. 1999/2000:143 Andringar i jamstalldhetslagen

Nagra ar senare, med en langsam utveckling av jamstalldheten i Sverige, uppkom behovet av
ytterligare en skarpning av lagen. Betraffande motionerna till den senaste andringen av
jamstalldhetslagen, var samtliga partier Gverens om att atgarder som behdvdes vidtas for att
starka kravet pd jamstalldhetsplaner, var att skarpa lagen genom att pavisa en strangare

skyldighet till samarbete mellan arbetsgivare och de fackliga organisationerna. Stort ansvar lades

>3 Prop. 1993/94:147 s. 37 ff.
> Prop. 1993/94:147 s. 37f.
* Prop. 1993/94:147 s. 93.
% Prop. 1993/94:147 s. 43 ff.
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pa fackféreningarna.®” Folkpartiet ville inféra sanktioner mot de foretag som inte efterlevde

jamstalldhetsplanerna.®®

En 6versyn av jamstalldhetslagen gjordes i forsta hand for att nd dverrensstaimmelse med EG-
ratten. Det som framst diskuterades infor skarpningen av lagen var lonekartlaggningen. Ar 1996
publicerade EG-kommissionen “Vé&gledning for tillampning av lika 16n for lika arbete for
kvinnor och man i arbetslivet” dar konkreta mal gavs for hur lika 16n for likvardigt arbete kan
fungera i verkligheten. Det foreslogs att parterna skulle analysera lonesystemen och deras
tillampning och da ga igenom alla uppgifter som behdvs for att upptacka lonediskriminering.

Forslag pa att arbetsgivaren skulle uppratta, tillampa samt utvardera en handlingsplan angavs.>®

Jamstalldhetsombudsmannen hade lamnat ett forslag pa att jamstalldhetslagen maste andras eller
tydliggoras pa en del punkter, da det foreldg tveksamheter om lagens innehall.*° Problemet var
att jamstélldhetslagen inte innefattade nagon uttrycklig skyldighet for arbetsgivaren att gora en
analys av lonekartlaggningen. Det verkade som att lagstiftaren antagit att det skulle ske genom
nagon form av samverkan parterna emellan. Utredningen péapekade att l6nekartlaggningen inte
skulle ingripa i parternas loneférhandlingsarbete utan att det fanns mdjlighet for individuell

Ibnesattning.®*

Sammanfattningsvis kom utredningen och regeringen fram till att syftet var att synliggéra hur
olika grupper av anstéllda i skilda typer av arbete forhéll sig till varandra med hénsyn till kon,
vilket ledde till ett mer aktivt jamstélldhetsarbete. Vidare foreslogs en skyldighet for
arbetsgivaren att analysera forekomsten av l6neskillnader som sedan skulle redovisas i
jamstalldhetsplanen. Samverkan med arbetstagarorganisationen om information for att uppna

mélen féreslogs samt JAmO:s ratt att utdva tillsyn.®?

" Mot. 1999/2000 A804-A812.

%8 Mot. 1999/2000 A807 s. 8.

% Prop. 1999/2000:143 s. 61.

50U 1999:91 5.87 f.

1 SOU 1999:91 s. 14 ff.

62.SOU 1999:91 s. 106. och Prop. 1999/2000:143 s. 65 ff.
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2.4 Sammanfattning av de aktiva atgarderna i jamstélldhetslagen

Enligt 13 § i JAmstalldhetslagen (1991:433), nedan kallad JamL, ar arbetsgivare med tio eller fler
anstallda skyldiga att arligen uppratta en jamstalldhetsplan. Syftet med kravet pa en
jamstalldhetsplan &r att paskynda jamstélldhetsarbetet och driva fram utvecklingen mot ett mer
jamstallt arbetsliv.%® Innehdllet ska vara en dversikt dver de atgarder som &r reglerade i 4-9 §§
JamL som behovs pa arbetsplatsen samt redogdra for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren

tankt paborja eller genomfora det kommande &ret.®*

| 4-9 88 JamL ska arbetsgivaren i den man han/hon kan, genomféra atgarder sa att
arbetsforhallandena lampar sig bade for kvinnor och man. Arbetsgivaren ska underlatta
kombinationen av foréaldraskap och forvarvsarbete for bade kvinnor och mén och vidta atgarder
for att motverka sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Forutom detta kan tillaggas att det i 22a §
stadgas att en arbetsgivare som fatt veta att en arbetstagare blivit utsatt for sexuella trakasserier
av en annan arbetstagare, ar skyldig att vidta de atgarder som kravs for att forhindra fortsatta
trakasserier. Vidare ska arbetsgivaren genom t ex kompetensutveckling och utbildning frdmja en
jamn fordelning mellan mén och kvinnor i olika typer av arbete och inom olika grupper av
arbetstagare. Arbetsgivaren ska verka for att lediga anstéllningar soks av bade méan och kvinnor
och sarskilt anstranga sig, om det inte rader jamn fordelning pa arbetsplatsen, for att fa sékande

av det underrepresenterade kdnet.®

Enligt 13 § JamL ska jamstélldhetsplanen dven innehalla en handlingsplan for jamstallda loner
som arbetsgivaren ska gora enligt 11 § JamL. | 10-11 8§88 JAmL stadgas att arbetsgivaren ska, i
syfte att motverka osakliga skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor, arligen kartlagga och
analysera l6neskillnader mellan kvinnor och man med lika eller likvardiga arbeten. |
handlingsplanen for jamstallda l16ner ska resultatet av kartlaggningen och analysen redogoras.
Det regleras dven i 13 § JamL att en redovisning av hur de planerade atgarderna har genomforts

% A. Roth, Nya jamstalldhetshoken, 2002, s. 74.
& Jamstélldhetslag (1991:433).
% Jamstélldhetslag (1991:433).
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ska vara med i efterféljande jamstélldhetsplan. 1 14 § JamL stadgas att detta inte befriar

arbetsgivare med kollektivavtal.®®

Slutligen, enligt 308, ska en jamstalldhetsombudsman och en jamstélldhetsndmnd se till att
Jamstélldhetslagen efterlevs. Enligt 358 JAmL kan arbetsgivare vid vite foreldggas att fullgora
sina skyldigheter om denne inte foljer foreskrifterna i 4-1388. Foreldggandet kan meddelas av
Jamstalldhetsnamnden pa framstallning av Jamstalldhetsombudsmannen. Féreldaggandet kan dven
meddelas av en central arbetstagarorganisation med vilken arbetsgivaren ar
kollektivavtalsbunden, under forutsattning att ombudsmannen inte velat gora en sadan

framstallning.®’

% Jamstélldhetslag (1991:433).
87 Jamstélldhetslag (1991:433).
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3. Jamstéalldhetsplaner 1 verkligheten

Efter en genomgang av den rattsliga historiken kring aktiva atgarder och jamstalldhetsplaner
foljer harmed exempel pa hur en jamstalldnhetsplan bor se ut, olika problem med

jamstélldhetsarbetet samt information om JAmQO:s roll i arbetet med jamstalldhetsplaner.
3.1 Jamstalldhetsplanens utformning och innehall

JamO anser att foretagen ska halla jamstélldhetsplanen som ett separat dokument — i alla fall till
dess att jamstalldhetsarbetet blivit en sjalvklar del av verksamheten. Darfor ser JAmO gérna att
foretagen skiljer pa mangfalds- och jamstalldhetsplanen. | 6vrigt ar det battre ju mer det praktiska
jamstalldhetsarbetet integreras i vardagen och det kan vara bra att aterkoppla dokument som t ex
det systematiska arbetsmiljoarbetet med jamstalldhetsplanen.®® Det finns ingen generell mall for
hur en jamstélldhetsplan ska se ut och det stalls inte heller samma krav pa en plan i ett foretag

med f& anstallda (cirka tio till tjugo) som i ett stort foretag.>

JamO menar att det lampligaste sattet att genomféra en jamstalldhetsplan ar att sétta samman en
grupp. Detta eftersom det ar ett lagkrav att planen ska goras i samverkan med arbetstagarna.
Gruppen far garna besta av dels vanliga arbetstagare, dels fackliga fortroendeman och dels nagon
fran ledningen. Om man inte har nagon fran ledningen med sig kan det vara svarare att forankra

idéer och beslut.”

Vid uppréattandet av en jamstalldhetsplan finns det ett visst monster att rétta sig efter.

Arbetsgivaren ska gora en kartlaggning, formulera mal, faststalla atgéarder och folja upp planen.

% H Ekstrom, Att géra en jamstalldhetsplan, 2004, s. 6.
% H. Goransson — A Karlsson, Diskrimineringslagarna, 2004, s. 26.
" H Ekstrom, Att géra en jamstalldhetsplan, 2004, s. 6.
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3.1.1 Kartlaggning

Nar det galler kartlaggningen &r det sju olika omraden som det ska tas hansyn till. For det forsta —
arbetsforhéllandena ur jamstalldhetssynpunkt. * Den har punkten handlar om arbetsmiljo ur ett
jamstalldhetsperspektiv och hanvisar alltsa till att kartlagga den fysiska, psykiska och sociala
paverkan/upplevelsen nar det galler teknik, arbetsinnehdll och arbetsorganisation.’® Storre krav
pa att anpassa arbetsforhallandena stalls pa stora och medelstora foretag &n pa sma, da dessa har
andra forutsattningar nér det galler ekonomiska resurser, arbetsstyrkans sammanséttning och

liknande.”

Det andra av de sju omradena ar kartlaggning av hur forutsattningarna att forena arbete med
foraldraskap ser ut.”* P& den har punkten géller det alltsa att kartligga vilka faktorer som
forsvarar foreningen av arbete och foraldraskap. Det kan handla om saker som att arbetet innebar
mycket resande, oregelbundna arbetstider, svarighet att vara borta fran jobbet, att man inte kan
nas pa jobbet samt till exempel ekonomiskt och personalansvar. Nar man identifierat
omsténdigheterna galler det att hitta vilka som finns i verksamheten och vilka effekter de har som
kan forsvara forenandet av arbete och foraldraskap.” Férutom de rent praktiska hindren i
arbetssituationen bor ocksa uttaget av fordldraledighet komma in under den har punkten i
kartldggningen. En uppmuntran till man att ta ut mer ledighet, samt att se till att de som ar

foraldralediga inte slapar efter i 16n och kompetens bor tas in i planen.’™

Det tredje omradet handlar om férekomsten av sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av
kon.”” Denna punkt ar ocksé knuten till arbetsmiljéarbetet, i vilket det finns en sarskild foreskrift
om att krankande sarbehandling inte far forekomma. Arbetsgivaren maste klargéra att krankande
sarbehandling inte far forekomma och darfor maste arbetsgivaren ocksa definiera vad krankande

sarbehandling innebar. Ett satt att definiera det hela ar att om en person utsétts for en “atgard”, i

™ T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 22.

2T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 28 ff.

" H. Géransson — A. Karlsson, Diskrimineringslagarna, 2004, s 27.
™ T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 22.

> T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 34 f.

® H. Goransson — A. Karlsson, Diskrimineringslagarna, 2004, s 28.
" T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 22.
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meningen att nagon genom ord, handling, administrativa atgarder, passivitet och sa vidare,
kranker dennes vardighet och att detta objektivt sett kan leda till att personen blir utfryst pa
arbetsplatsen, handlar det om krankande sarbehandling. | rattslig mening handlar det alltsa inte
om hur man som person uppfattar situationen, utan att det ska finnas ett satt att objektivt
mata/vaga om det forekommit krankande sarbehandling. Trakasserier pa grund av kon ser ut som
resten av diskrimineringslagarna, det vill séga att om man far sin vardighet krankt och detta har
samband med kon, etnicitet, sexuell laggning eller funktionshinder, sa ar det frdga om
trakasserier. Sexuella trakasserier bestar i “upptradande av sexuell natur som Kkranker en

"8 'men ocks& den tidigare definitionen i lagen “ovalkommet upptradande

arbetstagares vérdighet
av sexuell natur” kan anvandas’® och det kan handla om bade ord, fysiska handlingar och
gester.® Exempel p& andra former av sexuella trakasserier kan vara att det pd en starkt
mansdominerad arbetsplats finns pornografiska eller kvinnoférnedrande bilder dar kvinnor kan
se dem. Om dessa bilder da far de kvinnliga arbetstagarna att kanna obehag ar det fraga om

sexuella trakasserier.®

Som det fjarde omradet kommer kartlaggningen av konsfordelningen in.®* Det handlar inte bara
om att kartldgga hur manga man och hur manga kvinnor det finns i verksamheten utan ocksa hur
dessa ar fordelade i olika typer av yrken, grupper eller kategorier. En ojamn kdnsfordelning sags
foreligga om andelen hos ettdera konet understigs av 40 %.% Arbetsgivaren far da inte titta pa
hur manga arbetstagare det finns totalt i verksamheten, utan i de olika yrkesgrupperna eller
kategorier av arbetstagare som finns.* Speciellt viktigt 4r det att se pa chefer och chefsfunktioner.
Att skylla pa att det i en viss yrkeskategori bara finns kandidater av det ena konet befriar inte
foretaget fran ansvar. Iseskog menar att det ligger pa foretag i t ex typiskt mansdominerade yrken
att paverka utbildningsvasendet och gora yrket mer intressant for flickor. Kartlaggningen bor
alltsa inte bara goras med den egna arbetsplatsen i atanke utan ocksa att det handlar om den

omvarld som omger verksamheten.®®

"8 SFS 2005:476

" T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 37 ff.

8 H. Géransson — A. Karlsson, Diskrimineringslagarna, 2004, s 29.
8 R. Lauren — H. Lavén, Nya jamstalldhetslagen, 1992, s. 98.

8 T |seskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 23.

8 T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 43 ff.

8 H Ekstrom, Att arbeta fram en jamstalldhetsplan, 2004, s. 25.

T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 43 ff.
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Omrade nummer fem handlar om kvinnors och mans bendgenhet att soka arbete och
utveckling.®® I de flesta verksamheter finns det en viss skillnad i vilken typ av arbete kvinnor
respektive mén soker och vilken typ av utveckling kvinnor respektive man soker i arbetet. Den
mest uppenbara befattningen torde vara chefspositioner. Nar man kartlagger bendgenheten att
stka arbete och utveckling bor man titta pa vilka omstandigheter som gor att man soker sig till en
viss typ av jobb. Har pengar, makt, status, social situation och méjligheterna att kombinera familj
och arbete betydelse? Har hoga krav pd ansvar, oregelbundna arbetstider, stor arbetshelastning
etc. betydelse? Mot bakgrund av ovanstaende bor man fundera pa hur det ser ut i den egna

verksamheten, vem soker vilken typ av jobb?®’

Det nastsista omradet, nummer sex, handlar om jamstalldhetsaspekten i rekryteringsprocessen
och vid rekryteringsbeslutet.?® Det géller att tanka p& vilka aspekter det laggs vikt vid under
rekryteringsprocessen; tas jamstalldhetsaspekten med i berdkningarna och i sa fall hur? Néar det
sedan kommer till rekryteringsbeslutet ar arbetsgivaren skyldig att klarlagga vilka avvéagningar
som gors nar det galler jamstélldhetsintresset i forhallande till andra intressen. Ett steg pa vagen
kan vara att det underrepresenterade konet ses som en merit och i vissa fall till och med en
avgorande merit.2® Att vara hemma med barn bor anses som meriterande for att forhindra att
kvinnor hamnar i ett sdmre lage & mén. Det bor vidare aldrig vara meriterande att kunna arbeta

overtid.*®

Det sjunde, sista och stérsta omradet ar Ionekartlaggningen.®® En lénekartlaggning ska géras for
att upptacka, atgarda och forhindra osakliga loneskillnader mellan kvinnor och man. Detta gors
genom en kartlaggning och en analys. Sjalva kartlaggningen av lonerna gar ut pa att samla in
information om l6nerna i verksamheten. Som 16n raknas ocksa de anstallningsformaner
arbetstagaren har som ar av ekonomiskt varde, t ex tjanstebil, reseférmaner eller bonussystem.
Nér kartlaggningen &r gjord ska resultatet analyseras, det vill sdga klarlagga om loneskillnader

mellan kvinnor och man som har lika eller likvardigt arbete hanger samman med den anstalldes

8 T |seskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 23.

8 T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 46 f.

8 T |seskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 23.

8 T |seskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 50 ff.

% E. Schémer, Konstruktion av genus i ratten och samhéllet, 1999, s. 124.
%L T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 23.
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kon. For att avgora om ett arbete ar likvardigt med nagot annat ska arbetsgivaren gora en
arbetsvardering. Denna vérdering gors genom att arbetsgivaren listar ett antal kriterier; vilka krav
pa kompetens, arbetsinsats, ansvarstagande och vilka arbetsforhallande som rader for ett visst
arbete. Arbeten som vid forsta anblick inte ar precis lika, men som stéller samma krav enligt

ovanstéende, kan anses som likvardiga.”

3.1.2 Malformulering

| jamstéalldhetsplanen ska mal finnas, bade langsiktiga, Overgripande mal och kortsiktiga,
handlingsinriktade mal. Riktlinjer ar de verktyg som anvénds for att nd malen, det vill saga de
metoder, rutiner och principer som anvénds i jamstalldhetsarbetet. De langsiktiga malen som
formuleras bor ga hand i hand med resten av personalpolitiken och inte bli ndgot eget, vid sidan
om. Iseskogs uppfattning om vad som kan vara lampligt som formulering i de langsiktiga malen

ar att det inte far bli klichéartat. Malen ska vara visionara och maste vicka intresse.*®

Nar det géller de korta och mer handlingsinriktade malen menar Iseskog att man ska vara mer
forsiktig med att vara visionar. Malen ska vara konkreta och mojliga att folja upp. Detta ska
ocksa kunna ske inom den tidsram som &r utsatt, det vill sidga under det ar som
jamstalldhetsplanen I6per. Nar dessa mal formuleras bor arbetsgivaren utga ifran den
kartlaggning som tidigare gjorts 6ver hur det ser ut i verksamheten.®* JdmO menar att mélen ska

vara beskrivna pa ett sddant satt att de 4r matbara.*®
3.1.3 Faststallande av atgarder
Nar man kommer till punkten om faststallande av atgarder ar det nagot som ska genomforas med

malen i baktanke. Atgarderna &r allts& vad som ska goras for att malen ska nds. Eftersom de
kortsiktiga malen ska vara konkreta kravs det ocksa att atgarderna formuleras i konkreta termer.

%2 T |seskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 56 ff.
% T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 80 ff.
% T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 82 f.
% H Ekstrom, Att arbeta fram en jamstalldhetsplan, 2004, s. 5.
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Atgarden far inte heller i sig bli ett mal, utan ska vara ett verktyg for att nd ett mal.*® Om det
skulle visa sig att arbetsplatsen redan ar jamstélld vad galler exempelvis konsférdelning, behdver
arbetsgivaren inte faststalla ndgra mal eller tgarder pa det omradet.”” En punkt som ar viktig att
komma ihdg ar ocksa att ange vem som &r ansvarig for att atgarderna genomfors. Formellt ar det

hdgste chefen som &r ansvarig for detta, men oftast delegeras det ut i organisationen.*®

Nér arbetsgivaren gjort planen klar bor den férankras hos personalen, exempelvis genom ett
personalmote. Jamstélldhetsplanen bor goras tillganglig for alla arbetstagare genom till exempel
att dela ut den i pappersform eller ge arbetstagarna méjlighet att lasa planen pa intranatet. De
viktigare delarna bor forklaras och informeras om, till exempel att det pa arbetsplatsen inte
tolereras nagon form av sexuella trakasserier samt vilka langsiktiga mal man har med

jamstalldhetsarbetet.*

3.1.4 Uppfdljning

I JAmL 138 3 st. stadgas kravet om att jamstalldhetsplanen ska foljas upp. | praktiken sker detta
nar nasta jamstalldhetsplan paborjas; arbetsgivaren borjar alltsa med att se om de mal som satts
upp har natts, innan man gar vidare och formulerar nya for nasta ars plan. Uppféljningen bestar i
att man kontrollerar om de atgarder som bestamts har vidtagits och om resultatet av atgarderna
medférde en andring i det man hade for avsikt att atgarda.'® Nagot som manga féretag kan ha
intresse av ar ocksa att se hur mycket atgarderna kostat, om det finns andra billigare alternativ till
dessa och om &tgarderna genererat nagon vinst; ekonomiskt, arbetsmiljomassigt, for trivseln, for
effektiviteten, kreativiteten och s& vidare.™ Uppfdljningen bor ocksé bestd i en granskning av
hela jamstélldhetsarbetet; fungerade arbetet som det skulle i sin helhet? Vem som ska skota

uppféljningen anges inte av lagen. | sjalva verket ar det &ven har hogste chefen som har ansvar

% T |seskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 88 f.

" H Ekstrom, Att arbeta fram en jamstalldhetsplan, 2004, s. 7f.
% T Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 92.

% H Ekstrom, Att géra en jamstalldhetsplan, 2004, s. 8.

100 T |seskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 94 ff.

101 1 Ekstrom, Att gora en jamstalldhetsplan, 2004, s. 10.
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for att uppfoljningen genomfors, men det ar fullt mojligt for denne att delegera ut det i

organisationen.*®

3.2 Problem i jamstalldhetsarbetet

En bidragande orsak till att det fortfarande rader bristande jamstalldhet mellan kvinnor och mén i
Sverige kan vara att jamstélldhetslagstiftningen inte tilldampas som den borde samt att foretagen
inte uppréttar jamstalldhetsplaner.'® Jamstalldhetslagen kraver att arbetsgivaren skall uppratta en
jamstalldhetsplan. Lagen uppstéller dock inte nagra krav pa att resultatet av arbetet ska vara
matbart vilket innebdr att det saknas tidsramar for eller bestimmelser angaende

104

jamstélldhetsarbetets omfattning.”" Vidare &ar det inte i lagen angett hur planerna ska eller bor

upprattas. *® Att arbeta pd heltid med jamstalldhet ute pd foretag och organisationer ar

frimmande i Sverige. %

Viljan att arbeta yrkesmassigt med jamstalldhetsplaner och
I6nekartlaggningar hanger mycket pa foretagens och organisationernas drivkrafter for att arbeta
med detta. Vad som kravs ar att foretag och organisationer har kunskaper och féljer och har

respekt for lagar och EG-rattsliga bestammelser.**’

Att praktiskt arbeta med jamstalldhet och mangfald handlar om att arbeta med férandringar. Med
att forandra menar Roth att uppmarksamma kvinnor och man om hur arbetslivets strukturer ser ut
och dess konsekvenser. En tkad medvetenhet och insikt leder till att mé&nniskor handlar i en
annan riktning vilket &r sjalva resultatet av en fordndring. For att forandringsarbetet ska kunna
lyckas kravs det att man inte forhindras av olika omstandigheter. Exempel pa saker som
omojliggor arbetet & om man ser jamstalldhet som en kvinnofraga. Darfor ar det viktigt att
fokusera jamstalldhetsarbetet pa bade kvinnor och man. Ett annat stopp i ledet &r att det saknas
kunskap om &mnet. | forsta hand géller det kunskap om lagstiftning och juridiska ramar.

Kunskapsbrist hindrar utvecklingen och forstarker vara fordomar och attityder om kvinnor

192 T |seskog, Aktivt jamstalldhetsarbete, 2005, s. 94 ff.

103 £ Amundsdotter, M. Gillberg, Den jamstallda arbetsplatsen, 2005, s. 129.
104 £ Amundsdotter, M. Gillberg, Den jamstallda arbetsplatsen, 2001, s. 190.
105 E Schémer, Kontruktion av genus i ratten och samhallet, 1999, s. 94

106 A Roth, Nya jamstalldhetsboken, 2002, s. 18.

197 A, Roth, Nya jamstalldhetsboken, 2002, s. 129.
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respektive man. *® Utbildning om jamstalldhet bor ges till chefer, personaladministratérer samt

arbetsledare.'%

Att se jamstalldhetsarbetet som en sidovagn, det vill séga att det skiljer sig fran
allt annat som hander i foretaget, ar att motverka arbetet. Det leder till att vid sidan om detta
finns det inte tillrackligt med resurser, tid eller personer. Avsaknad av arbetsmetoder, strategier
och konkreta exempel utgor hinder for utvecklingen. Manga ganger uppréttas jamstéalldhetsplaner
for JamO:s skull. Ett problem kan vara att jamstélldhetsplanen &r for daligt underbyggd. En del
foretag hittar pa olika mal och aktiviteter och planen blir da ett administrativt behov och inte det
verkliga behovet av forbattringar. Planen &r daligt underbyggd om den inte innehaller viktiga
delar som statistik och intervjuer med anstéllda. Vidare kravs det att de mal som organisationen
formulerat &r realistiska det vill sdga att de & genomférbara. Sist men inte minst kravs viljan att

forandra vilket oftast innebar att bryta ett invant monster. ™

Som morot for att ©ka motivationen att arbeta aktivt med jamstélldhetsplaner kan
jamstalldhetspriser till den chef, enhet eller arbetsplats som har natt béast resultat med
jamstélldhetsarbete vara en l6sning. Kontinuerlig utbildning for ledningar och chefer samt

analysera reklamens betydelse for vara konsroller, kan vara andra l8sningar.**!

Problemet idag ar att jamstéalldhetsarbete manga ganger skots utan ledningens stéd. "Om inte
klyftan mellan den institutionaliserade jamstalldheten och néringslivet kan dverbyggas riskerar
lagstiftningen att forbli en hyllvarmare i stallet for att bli en mojlighet till utveckling.”**? Det
hjélper inte att Sverige k&mpar med metodutvecklingar och nya sétt for att beivra den bristande
jamstélldheten om inte néringslivet tillagnar sig det. Okade kunskaper, medvetenhet och insikt
om jamstalldhet leder till att manga organisationer och foretag Okar sin I6nsamhet och
effektivitet.™® En studie gjord av Narings- och teknikutvecklingsverket visar att ju mindre
jamstallt ett foretag ar géllande representation av kvinnor och man, ju sdmre &r produktiviteten.

Samma studie visar ocksa att ett jamnt fordelat uttag av VAB- (vard av sjukt barn) dagar, vilket

198 A Roth, Nya jamstalldhetsboken, 2002, s. 130 ff.

109 E Schémer, Konstruktion av genus i ratten och samhéllet, 1999, s. 124
110 A Roth, Nya jamstalldhetsboken, 2002, s. 149 ff.

111 A Roth, Nya jamstélldhetsboken, 2002, s. 91 f.

12 A Roth, Nya jamstélldhetsboken, 2002, s.165.

113 A Roth, Nya jamstalldhetsboken, 2002, s. 165.
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kan ses som ett matt pa jamstalldhet, foljs av ett samband av hogre produktivitet an de foretag

som &r mindre jamstallda.*

3.3 JamO

JamO ar den instans som har som uppgift att tillse att jamstalldhetslagen foljs. De har ocksa en
rapporterande funktion och redovisar med jamna mellanrum hur det ser ut pa
jamstalldhetsfronten.*™ Har foljer ett avsnitt med rapporter frdn JamO samt en intervju med en
utredare pa JamO. | statistikavsnittet delges dven en landsomfattande studie gjord av Eva

Schoémer, jur. kand. och réttssociolog.

3.3.1 Statistik

Eva Schomer gjorde under 1993 och 1994 en landsomfattande studie géllande det aktiva
jamstélldhetsarbetet. Den omfattade ungefar 428 foretag inom tillverkningsindustrin. Studien
visade att tre fjardedelar vidtog sadana atgarder som gjorde att arbetsforhallanden lampade sig
for bade kvinnor och man. Betréaffande att bedriva ett malinriktat arbete for att underlatta for bade
kvinnliga och manliga arbetstagare att forena forvarvsarbete och foraldraskap var det drygt tva
femtedelar som gjorde detta. Endast 29 % verkade aktivt for att inte nagon arbetstagare skulle
utséttas for sexuella trakasserier, bara ett fatal jamstalldhetsplaner inneh6ll nagot alls om sexuella
trakasserier. Gallande uthildning och kompetensutveckling for att uppna en jamn fordelning
mellan kvinnor och man i olika typer av arbete och mellan olika kategorier av arbetstagare var
det hela 56 % som inte gjorde detta. Anledningen till detta var att de inte kande till att det
arbetades aktivt pa det har omradet. Nastan fyra femtedelar verkade aktivt for att lediga
anstallningar skulle sokas av bade kvinnor och man. Knappt en fjardedel anstrangde sig vid
nyanstallningar for att fa sokande av det underrepresenterade konet. Tva tredjedelar ansag inte att
de gjorde sadana anstrangningar da de inte tyckte att konet hade betydelse utan att det handlade

om kompetens hos de sokande.**®

14 Jamstalldhet och Iénsamhet, rapport frén Nutek, 1999, s. 46.
15 http://www.jamombud.se/vadarjamo/default.asp.
16 £ Schémer, Konstruktion av genus i ratten och samhéllet, 1999, s. 110 ff.
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Sedan 1994, nar tvanget om en jamstélldhetsplan infordes, har JAmO, i samarbete med SCB,
gjort tva rapporter om huruvida jamstalldhetsplaner leder till 6kad jamstalldhet, en 1999 och en
som inte annu publicerats. Vi har dock fatt en sammanfattning av 2005 ars undersokning, trots att
denna inte kommer att publiceras forran senare i oktober manad. Undersokningen fran 1999 visar
i korta drag att endast var fjarde arbetsgivare hade en jamstalldhetsplan, fa tyckte att
jamstalldhetsplanerna i hog grad ledde till mer jamstéllda arbetsplatser, men det var manga som
tyckte att jamstalldhetsplanerna hjalpte till att belysa bristerna och héja kunskapsnivan kring
amnet. Tyvarr var jamstéalldhet inget prioriterat omrade fran ledningens sida, det ansdg bade
arbetsgivarsidan och de fackliga organisationerna och tydligast var detta inom den offentliga
sektorn. Detta ansags vara en av orsakerna till att det inte blivit mer jamstallt, trots att kravet pa
en plan har funnits sedan 1992. Ungefar halften av de arbetsgivare som 1999 hade en plan tror att
de skulle fortsatta med jamstalldhetsarbetet &ven om det inte var ett lagstadgat krav att ha en plan.
Det svaraste omradet att jobba praktiskt med var att fa det underrepresenterade konet att soka
arbeten som utannonserades. De som har arbetat med en plan sag generellt sett mer positivt pa de

aktiva atgérderna 4n de som inte arbetat aktivt med planerna.'*’

Rapporten fran 2005 har for avsikt att underséka om hur bestimmelserna om aktiva atgarder i
jamstalldhetslagen efterlevs. Undersokningen visar att fler foretag och myndigheter har aktuella
jamstalldhetsplaner nu, jamfort med 1999. Framst syns 6kningen bland sma och medelstora
foretag. Bland de aktiva atgarderna tycker arbetsgivarna att de lyckats bast med att underlatta for
foraldrar att férena arbete med foraldraskap. Arbetsgivarna tyckte ocksa att de lyckats bra med
lika 16n for lika och likvardigt arbete. Att astadkomma en jamnare konsfordelning genom intern
rorlighet och rekrytering ar det man lyckats sémst med. De arbetsgivare som hade en aktuell
jamstalldhetsplan tyckte i manga fall att de lyckats battre med olika jamstéalldhetsatgarder an de
som inte hade nagon plan. Under de senaste tva aren har knappt halften av alla arbetsgivare
genomfort speciella atgarder for att anpassa arbetsforhallandena till bade kvinnor och maén.
Nastan tre fjardedelar av arbetsgivarna har genomfort atgarder under de senaste tva aren for att
underlatta for bade man och kvinnor att forena arbete med foraldraskap. Har ar de stora
arbetsgivarna béattre 4n de sma. Atgarder som namns &r bland andra att Iata arbetstagarna paverka

schemaléggning, att halla foraldralediga arbetstagare ajour med vad som hander, att uppmuntra

17 Jamstalldhetsplanens betydelse fér jamstalldheten, 1999, JAmO och SCB, s. 2f.
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mén att plocka ut foraldraledighet samt att de storre foretagen arbetat med att genomféra
I6neutfylinad for foraldralediga. Stor del av de deltagande arbetsgivarna har beredskapsplaner nar
det galler sexuella trakasserier och manga har ocksa en rutin for vad som ska handa nar en
anmalan kommer in. Nastan tre fjardedelar av arbetsgivarna har genomfort atgarder vid
nyanstallningar for att utiamna koénsfordelningen, detta ar ocksa nagot som stérre arbetsgivare ar
battre pa dn sma. Sammanfattningsvis kan konstateras att storre arbetsgivare (200 anstéllda eller

fler) &r battre pa det aktiva jamstalldhetsarbetet an de smé och medelstora.**®

3.3.2 Var brister foretagen?

Peter Christensen, utredare pa JamO, beréattar att de jamstalldhetsplaner som skickas till dem
oftare kan liknas vid policydokument, snarare &n jamstalldhetsplaner. De vanligaste bristerna ar
att det saknas mal som ar méatbara och konkreta atgarder for att nd malen. De ar alltsa inte
malinriktade s& som jamstalldhetslagen foreskriver. Den storsta bristen inom de aktiva atgarder
ar den som asyftas i 78 JamL om att arbetsgivaren genom utbildning, kompetensutveckling och
andra lampliga atgarder ska framja en jamn konsfordelning. Lonekartlaggningen,
handlingsplanen for jamstéllda I6ner, som asyftas i 118 visar ocksa upp stora brister.

De planer som lamnas till JAmO ar av mycket varierande kvalitet. Det ar bara ett fatal som direkt
lever upp till lagens krav, de flesta behover kompletteras pa nagra omraden och vissa maste
kompletteras pa alla omraden. En del av granskningarna gors efter en anmalan fran en anstalld
eller fran den fackliga organisationen pa arbetsplatsen. Planerna i de har fallen &ar ofta icke
existerande eller valdigt daligt genomférda nar granskningen paborjas. | genomsnitt tar ett
granskningsarende sex manader innan det gatt igenom hela processen hos JamO. Nar man
kommer till den punkten att ett vitesforelaggande ar aktuellt, fattas ett beslut om beloppet pa
grunder som, till exempel, antalet anstallda och omsattningen. | de flesta fall hamnar beloppet pa
mellan 100 000 och 500 000 kr.

118 jamstalldhetsplanen. Hur fungerar jamstélldhetsarbetet i praktiken, 2005, JdmO och SCB — &nnu ej publicerad
rapport.
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For att komma till ratta med foretagens brister &r utbildning och information viktiga véagar for att
hoja kunskapsnivan kring vikten av ett levande, mal- och processinriktat jamstalldhetsarbete. En
personlig asikt fran Peter Christensen &r att det skulle behdvas en viss uppstramning och

konkretisering av de aktiva atgardsbestimmelserna om syftet med lagen ska uppnés.**®

3.3.3 Samarbete med facket

Ett par ganger arligen har JamO traffar med ett fackligt natverk. Under dessa traffar far JamO
mojlighet att informera om lagarna och pagaende projekt. Facken & sin sida informerar om
projekt som de driver. JamO é&r ocksa ute och forelaser for fackligt fortroendevalda, om JamO:s
verksamhet och om jamstilldhetslagen. Aven med arbetsgivarsidan har JamO ett liknande
natverk. Eftersom JdamO:s resurser ar begransade ser myndigheten positivt pa att
fackforeningarna aktivt driver fragorna om framjandearbetet enligt jamstélldhetslagen.

Om en arbetsgivare inte fullgor sina skyldigheter enligt jamstalldhetslagen har facket, precis som
JamO, majligheten att fora talan for en medlem i domstol eller att ga till Jamstalldhetsnamnden.
Facken har fortur nar det géller talan i domstol medan JAmO har fortur nar det galler att ga till
Jamstalldhetsndmnden med en begdran om att en arbetsgivare vid vite ska foreldggas att fullgéra

sina skyldigheter.?

19 Mailintervju med Peter Christensen, utredare p& JamO, 050914 samt 051005.
120 Mailintervju med Peter Christensen, utredare p& JamO, 050914 samt 051005.
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4. Sammanstallning av intervjuer

| kapitlet foljer en sammanstélining av de intervjuer vi genomfort. Intervjuerna ska ses som
belysande exempel pa hur verkligheten kan se ut betraffande jamstalldhetsplaner och arbetet
kring dessa och ger inte ett generaliserbart resultat. Vi har intervjuat fem personer pa fem olika
foretag, alla har varit anstallda inom nagon form av HR-funktion. Ett av foretagen/en av
personerna ville vara anonym medan de andra fyra forekommer med bade sitt eget namn och

foretagets namn.

Till att borja med kommer en kort information om personen och foretaget. Darefter gors en
analys av jamstélldhetsplanerna som vi fatt av foretagen, detta for att lasaren lattare ska kunna
knyta an till intervjuerna. Sedermera foljer en sammanstallning per intervju. For att belysa
samarbetet med arbetstagarsidan i upprattandet av jamstéalldhetsplaner avslutas kapitlet med en

kort intervju med en fackforening.

4.1 Bolag A

4.1.1 Om Bolag A

Bolaget har cirka 240 anstéllda varav knappt 20% ar kvinnor.
A’s befattning & som ansvarig inom HR, h*n sitter med i ledningsgruppen. A ansvarar for HR
inom bland annat competence, reward, performance management, resourcing — bemanning,

organisation development, employee satisfaction och arbetsmiljo.
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4.1.2 Analys av jamstalldhetsplan

Jamstalldhetsplanen for Bolag A bestar av tre sidor text. | borjan anges varfor bolag skrivit en
jamstalldhetsplan och darefter gar man in pa hela koncernens jamstalldhetspolicy. Sedan foljer
sarbehandling; att det ses allvarligt pa krankande sarbehandling i bolaget, exempel pa vad som
kan anses vara krankande; sexuella trakasserier, och vart man ska vanda sig om man far problem.
Nasta avsnitt handlar om foraldraskap och att bolaget i mdjligaste man ska underlatta for
foraldrar att forena ansvaret for barn med ett stimulerande arbete. Smabarnsforaldrar ska ha
mojlighet att jobba deltid och bolaget ska underlatta 6vergangen mellan foraldraledighet och
arbete. De som &r foréldralediga ska heller inte séttas efter i 16neutveckling och Gverordnade ska
se till att de som &r hemma kontinuerligt far information om vad som hander pa arbetsplatsen. |
ett par meningar namns ocksa hur manga kvinnor respektive man som varit foraldralediga de
senaste aren. Nasta del handlar om jamn konsfordelning och bolaget efterstravar att minst tva av
varje kon ska finnas pa alla avdelningar och sektioner. Det pratas vidare om befordran och
rekrytering — att bada konen ska representeras bade i befordransurval och i rekryteringsurval. Det
finns ocksa tva tabeller som visar hur manga man respektive kvinnor som jobbar inom bolaget
och medelaldern for dessa. Lonekartlaggningen &r nasta och sista punkten pd listan och har pratar
man om att hitta och eliminera osakliga skillnader mellan kdnen. Hela I6nekartlaggningen finns
dock inte med.

Vid en jamforelse mellan planen for 2003 och 2004 (ingen plan har gjorts for 2005) sa ser vi att
skillnaden ar den statistik som uppvisas — i 2003 ars plan visas antalet foraldralediga kvinnor
respektive man under aren 2000-2002 och i 2004 ars plan visas antalet foraldralediga under aren
2001-2003. Aven statistiken 6ver medelalder samt andelen kvinnor respektive man inom bolaget
skiljer sig och ar fran respektive ar, i 6vrigt ar planerna i stort sett identiska. Mal, atgéarder och

uppfoljning saknas helt.

4.1.3 Rattsligt

A tror inte att bolaget hade gjort en jamstalldhetsplan om det inte hade varit lagstadgat; en

jamstélldhetsplan for A &r bara ett papper. H*n har inte varit i kontakt med lagboken och sett hur
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lagen ser ut, men h*n tycker att de mallar som finns for hur en jamstéalldhetsplan ska se ut ar
tydliga. A tycker det &r tydligt vad som ar tvingande och vad man bor gora och sen ar det upp till
var och en att sjalv bestimma hur ambitios man vill vara pa omradet ”bor” [dvs. som inte &r
tvingande eller lagstadgat, forfattarnas anmarkning]. H*n tycker dock att det &r bra att JamO
finns for att satta upp riktlinjer, speciellt for mindre foretag som inte har dvergripande policies.

4.1.4 Verkligheten

Arbetet med jamstalldhetsplanerna ligger pa HR-funktionen, men A har ingenting emot att
delegera ut arbetet till anstallda som brinner for jamstalldhetsfragan. S har det gjorts pa en
tidigare arbetsplats, detta fungerade bra och &r nagot h*n vill infora dven pa nuvarande
arbetsplats. Som verkligheten ser ut for A finns det inte tillrdckligt med tid, energi och resurser
att sjalv arbeta med jamstdlldhetsplanen och h*n valde inte sjalv att arbeta med
jamstalldhetsplanen, det bara blev sa. Nagon utbildning (férutom ett svagt minne av att ha last
om jamstélldhet under sin PA-utbildning) eller anvédndande av litteratur i &mnet anvénder sig inte

A av. JamO har tillhandahallit det material som anvénds i utformandet av planen.

A medger att planen ar véldigt daligt utformad och eftersom det inte finns nagra direkta mal i
planen kan h*n heller inte se att den leder till nagra direkta foljder pa jamstalldhetsomradet. A
menar att bolaget jobbar med jamstélldhetsfragor pa andra satt 4n genom planen. Som exempel
tar h*n upp lonerevisionen dar det lagts in att inga osakliga skillnader i I6n far forekomma
mellan kvinnor och man, vilket det heller inte gor enligt A. Lonerevisionen utgor alltsa den
I6nekartlaggning som jamstalldhetslagen kraver att alla foretag ska gora. Ett annat exempel pa
arbetet med jamstalldhet, beréttar A, &r den process for chefsforsorjning som anvands. Man letar
efter personer med potential for att na chefsbefattningar och det har specifikt lagts in att kvinnor
ska tas till vara, eftersom de &r underrepresenterade i ledningen och obefintliga pa
mellanchefsniva. Inom koncernen finns en jamstalldhetspolicy som &r Overgripande for alla
bolag. En forman for alla anstéllda ar till exempel att bolaget gar in och betalar mellanskillnaden
mellan ersattningstaket i foraldraforsakringen och den verkliga 16nen. Detta, tror A, har lett till

att fler man tar ut foréldraledighet.
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A tycker att jamstalldhetsarbetet gatt framat i och med att fler man tar ut féraldraledighet, det
finns inga osakliga l6neskillnader mellan man och kvinnor, andelen kvinnor i bolaget har dkat
och fler kvinnor har kommit in i ledningsgruppen. Tidigare bestod ledningsgruppen av nio
svenska man och en kvinna. Nu bestar den istéllet av en engelsman, en ryss, en fransman, tre
kvinnor och fyra svenska man. Det ar alltsd inte planen som &r det viktiga i arbetet med
jamstalldhet utan det handlar istallet om att fa chefer att jobba med jamstalldhet, ratt installning

och utbildning, anser A.

A berattade att samarbetet med facket inte fungerar sa bra som man kan énska. H*n hade nyligen
fatt ett mail i vilket facket patalade att samverkan nar det géllde lonekartlaggningen inte hade

fungerat. H*n haller med om detta och har for avsikt att involvera facket mer i host.

4.2 Tetra Recart

4.2.1 Om Tetra Recart

Pa Tetra Recart finns ungefar 200 anstallda i varlden, varav ca 140 i Lund, 25-30% av dessa ar
kvinnor. Kristina Harrysson & HR-chef och jobbar véldigt brett. Hon har arbetat med bland

annat jamstalldhet sen 1992.

4.2.2 Analys av jamstalldhetsplan

Jamstalldhetsplanen for ar 2005 bestar av fyra sidor text. Den borjar med en generell information
om vem som &r ansvarig for planen och dérefter foljer ett avsnitt om varfor bolaget gor en
jamstalldhets- (och mangfalds-) plan. Detta ar har de bestamt sig for att arbeta med jamstalldhet
ur ett individperspektiv och att motverka férdomar om vissa grupper. Efter detta redovisas Tetra
Paks jamstalldhetspolicy och som en foljd, vilka uppgifter alla chefer inom Tetra Recart ar
ansvariga for och att det & HR-avdelningens uppgift att tillse att cheferna och bolaget foljer
dessa riktlinjer. Handlingsplan for 2005 foljer sedan, ett avsnitt dar det skrivits ner vilka

aktiviteter man har for avsikt att genomféra, vem som ar ansvarig for dessa samt under vilken tid

42



man har fOr avsikt att genomfora/slutfora aktiviteterna. Nésta avsnitt handlar om de aktiviteter
som gjordes 2004 och vad resultatet blev av dem. Det néstsista avsnittet visar lite statistik — hur
manga kvinnor respektive man som finns inom bolaget, aldersfordelningen pa dessa, hur manga
kvinnor respektive man som &r chefer och hur manga kvinnor respektive man som arbetar deltid.
En IO6nerevision ar sista avsnittet. Bolaget har anvant sig av arbetsvarderingsverktyget BAS och
funnit att det i vissa grupper ar kvinnorna som ligger hogt i 16n och att det i vissa ar man. Darfor

dras slutsatsen att det inte finns nagon lonediskriminering inom Tetra Recart.

Vid en jamforelse med jamstéalldhetsplanerna fran 2003 och 2004 kan vi se att skillnaden ligger i
en lite mer utvecklad text om varfor man gor en jamstéalldhetsplan (och numera ocksa
mangfaldsplan). Aktiviteterna som har for avsikt att ga av stapeln under aret har ocksa forandrats
fran ar till ar. Temat for aret har ocksa andrats — 2003 var det en seminarieserie pa
temat “mangfald och olikheter” och 2005 ligger inriktningen mer pa mangfald och jamstalldhet
ur individens perspektiv. Det syns ocksa att andelen kvinnliga chefer 6kat nagot, men att andelen
deltidsarbetande kvinnor 6kat markant jamfort med andelen mén, vilken varit konstant de senaste
fyra aren. Nagra konkreta mal anges inte i planen och sexuella trakasserier namns 6ver huvud

taget inte.

4.2.3 Rattsligt

| borjan tittade Kristina i lagboken for att fa koll pa Jamstalldhetslagen. Hon ser positivt pa att
lagstifta om jamstalldhetsplaner eftersom tankar vacks, vilket hon tycker &ar bra, det fungerar i
verkligheten. Kristina tror att de skulle ha gjort en jamstalldhetsplan dven om det inte varit
lagstiftat utan bara en rekommendation. Hon tycker ocksa att det ar bra att JamO finns och att de
driver de har fragorna. Den kontakt som funnits med JamO har varit ett stickprov da de bad att fa

in 16nekartlaggningen.

4.2.4 Verkligheten

Kristina berattar att det finns en jamstélldhets- och mangfaldsgrupp bestdende av en fran

ledningsgruppen (detta for att planen ska fa genomslagskraft i ledningsgruppen) och tre frivilliga
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fran organisationen, vilka brinner valdigt mycket for amnet. De har inte anvéant sig av nagon
speciell mall eller lathund vid utformandet av jamstélldhetsplanen utan av policies, vilka &r
gemensamma for hela Tetra Pak. Kunskap om jamstalldhet har Kristina inhamtat pa diverse

seminarier.

| borjan satte de malen for hogt, men nu ar de mer realistiska. Kristina tycker dock att planerna
ska upprattas mer sallan och/eller att man ska ha mer langsiktiga planer eftersom saker tar tid att
andra pa. Till exempel &r inte personalomsattningen sa stor att man hinner se nagon skillnad pa
bara ett ar. Kristina menar att det ocksa handlar om att det tar tid att &ndra pa vérderingar. Darfor
har de bestdamt sig for att ta fram en plan nu som stracker sig till 2010, dar de ska ha mer
konkreta mal, som att na en viss andel kvinnor pa ett visst omrade. Nagra direkta foljder av

upprattandet av jamstalldhetsplaner kan hon inte se, mer &n att tankarna och arbetet satts igang.

Facket &r inblandat pa sa séatt att det ar fackliga fortroendeman som sitter med i gruppen som tar

fram planen. Facket har ocksa hort av sig och sagt att de vill vara med vid lonekartlaggningen.

4.3 Tetra Pak Business Support
4.3.1 Om Tetra Pak Business Support

Bolaget har totalt 200 anstéllda varav ungefér halften ar kvinnor. Ingegerd Fridh har titeln HR

Professional och har arbetat med bland annat jamstalldhetsfragor sedan 1997-98.
4.3.2 Analys av jamstalldhetsplan

Planen bestar av cirka sex sidor text och borjar med en bakgrund till varfor bolaget gor en plan
och att de nu ocksa vill koppla den till mangfald. Darefter féljer de 6vergripande malen for
jamstalldhet pa Tetra Pak, det vill sdga jamstéalldhetspolicyn for Tetra Pak. Efter detta

kommenteras nagra av diskrimineringslagarna, bland annat om att man inte far diskriminera
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nagon pa grund av sexuell laggning eller etnisk/religios tillhorighet. Nasta avsnitt handlar om
uppfoljningen av 2004 ars mal. Nar det galler rekrytering och bemanning konstateras att bolaget
inte natt malen nar det galler konsfordelningen i ledningsgruppen och att det fortfarande ar
ojamnt fordelat inom vissa grupper. | den utvidgade ledningsgruppen och bland coacherna har
det dock natts en jamnare konsfordelning. Malen for kompetensutveckling och uthildning har
natts pa vissa omraden — har ar atgarderna riktade till alla och inte specifikt till kvinnor eller man.
De har genomfort en satsning pa yngre formagor inom bolaget, en kompetenshdjning som ska
leda till att fler coacher kan delegera ut uppgifter och att medarbetarna ska kunna ata sig nya
arbetsuppgifter. Denna plan strécker sig fram till sommaren 2006. En aktivitet som genomforts
under aret har varit att skicka ut en enkat till féraldralediga. Den visar att de inte varit sa nojda
med den information som framforts till dem under deras bortavaro. En annan aktivitet som
genomforts har varit en artikel pa temat hur det kénns att vara ensam inom det ena konet i en
grupp. Vidare handlar nasta avsnitt om en inventering av de anstéllda bestaende i konsfordelning,
antalet deltidsarbetande och medeldlder i bolaget. (Dessa siffror finns i en bilaga som inte foljt
med planen.) Efter detta kommer ett avsnitt om lonekartlaggningen och har berattas det om det
arbetsvarderingsverktyg som anvands, BAS, och det framkommer att det finns skillnader mellan
man och kvinnor, men att dessa beror pa "marknadskrafterna”. Sist kommer handlingsplanen for
kommande ar och i den har de for avsikt att uppmuntra och 6ka andelen sokande av det
underrepresenterade konet till befattningar dominerade av det ena konet, att se till att det finns en
kontaktperson av det underrepresenterade konet i de platsannonserna som gors samt att, s langt
det ar mojligt, alltid ta in personer av det underrepresenterade konet pa intervju. Nar det galler
kompetensutveckling och utbildning laggs ett stort ansvar pa personerna sjalva, men ocksa pa att
coacherna ser till att det finns méjlighet. Bolaget ser ocksa att kvinnor i storre utstrackning maste
ta eget ansvar och begara utbildning/utveckling. For de som é&r foréldra- och studielediga géller
att coacher och medarbetare maste ta stérre ansvar for att de lediga ska fa den information de

behover.
Vid en jamforelse mellan 2001 ars plan och 2005 ars plan syns att det inte finns nagra storre

skillnader. Malsattningarna ar desamma dven om forutsattningarna sag annorlunda ut ar 2001

jamfort med 2005. Den handlingsplan som satts upp i 2001 ars jamstéalldhetsplan for kommande
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ar, ser likadan ut som ar 2005 ars handlingsplan och de punkter som forandrats har forandrats

lika mycket pa grund av en omorganisation som av ett resultat av jamstalldhetsplanen.

4.3.3 Rattsligt

Ingegerd tittade i laghoken i bérjan av sin karriar och sist var for ungefar 5-6 ar sedan. Hon tror
inte att man hade gjort nagon jamstélldhetsplan om det inte funnits nadgon lagstiftning pa omradet.
Ingegerd tror att man ibland &r tvungen att lagstifta, eftersom hon inte tror att alla gor planerna,
men da handlar det ocksa mycket om ens instéallning. Hon tycker det &r bra att JamO finns,
speciellt for de foretag som inte tar tag i jamstalldhetsarbetet.

4.3.4 Verkligheten

Vid utformandet av jamstalldhetsplanen hade de en grupp bestadende av tva mén och tva kvinnor,
bade tjansteman och "arbetare”, tva av dessa var dessutom fackliga fortroendemén. De utgick
fran den Gvergripande policyn pa foretaget vid upprattande av jamstélldhetsplanen och anvande
alltsa ingen speciell mall eller lathund. De anvande sig av ett arbetsvarderingsverktyg, som heter
BAS, vid I6neanalyser, vilka sker arligen. Forut fanns det Ioneskillnader, men inte nu langre och
skillnaderna forr var inte sa stora. Utbildning i &mnet har Ingegerd fatt genom olika foredrag,
bland annat av Tommy Iseskog.

Att gora jamstalldhetsplaner forr gjorde dem uppmarksamma pa att det var fler man an kvinnor
som gick pa kurser och utbildningar. De letade efter orsaken till detta och fann da att kvinnor inte
gick pa grund av att de da kande att kollegorna fick ta deras jobb. Detta atgardades och nu ar det
lika manga kvinnor som man som gar. Ingegerd poangterar att nar det till exempel galler
utbildning har alla ett eget ansvar och att de anstallda inte bara kan vanta sig att bli tillfragad utan

maste visa intresse sjalv ocksa.

I véxel och reception samt som fastighetstekniker finns bara kvinnor respektive man. Detta beror
pa att manga anstalldes for lange sedan och att personalomséttningen inte ar sa hog. En annan

orsak ar att kvinnor inte utbildar sig till fastighetstekniker och att det darfor inte finns nagra
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kvinnor att rekrytera. Ett av malet i planen &r ocksa att informera alla som &r foraldralediga om
vad som hander pa arbetsplatsen sa att de inte kanner sig avknoppade. Bolaget har hyllats i en

jamstalldhetstidning pa grund av de jamstalldhetsprojekt som drevs under slutet pa 90-talet.

Ingegerd tycker att I6nekartlaggningen &r jatteviktig, men ser ingen anledning att uppréatta en
plan varje ar — vart tredje &r battre, eftersom de redan har det s jamstallt pa sin arbetsplats. Detta

gor att planen mest kdnns som pappersarbete numera.

4.4 Sydsvenskan

4.4.1 Om Sydsvenskan

Sydsvenskan har cirka 470 anstallda, varav ungeféar hélften ar journalister och andra halvan
sysslar med administrativt arbete. P4 Sydsvenskan finns yrken som grafiker, journalister,
tjansteman med flera. Anette Ostergren arbetar som personaldirektor och har jobbat pa
Sydsvenskan sedan 1998 och Johan Lundqyvist &r pa-chef och har arbetat dar i ungefar 2% ar.

4.4.2 Analys av jamstalldhetsplan

Tidigare hade Sydsvenskan en jamstalldhetspolicy istéllet for en jamstéalldhetsplan. I bérjan av
policyn stod det att denna policy strackte sig ldngre an den formella tillampningen av
jamstélldhetslagens paragrafer. Det stammer i den bemaérkelsen att den forklarar de olika
punkterna lite mer. De olika punkter som belystes i policyn var arbetsforhallandena ur
jamstalldhetssynpunkt, forutsattningarna for forening av foréldraskap och arbete, férekomsten av
sexuella trakasserier, jamn/ojamn konsfordelning pa arbetsplatsen, kvinnors och mans
bendgenhet att sdka arbete och utveckling samt kvinnors och mans léner i olika typer av arbete
samt inom och mellan olika typer av personalkategorier. Dessa tydliggjordes samt att
personalavdelningen bland annat skulle gdéra Kkartldggningar dver ojamn koénsférdelning och

bendgenheten att soka arbete och utveckling.
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Den forsta jamstalldhetsplanen uppréattades varen 2005 och bestar av tio sidor text. | denna syns
en valdigt stor skillnad jamfort med den aldre jamstalldhetspolicyn. De utgar fortfarande fran de
tidigare punkterna, men har nu lagt till v&sentliga delar som t ex statistik. Rubriker som analys,
malsattning och atgard foljer efter varje tabell med statistik. Exempel pa konkreta atgarder de
vidtagit ar att de infort rutiner vid anmalningar om sexuella trakasserier, samt att de vid
schemaldggning underlattat for kombinationen fordldraskap och  forvérvsarbete. |
jamstalldhetsplanen synliggors en ojamn konsfordelning i till exempel ledningen och bland
receptionister. Saledes tacks alla delar upp i 2005 ars Jamstalldhetsplan, det enda som saknas ar

en uppfoljning, vilket ar fullt forklarligt eftersom det inte funnits nagon plan tidigare.

4.4.3 Rattsligt

Anette ar jurist i botten och har arbetat mycket med arbetsratt. Att arbeta med jamstélldhetsplaner
ar en del i hennes arbete. 1 och med juristutbildningen finns kunskap om jamstalldhetslagen. Hon
tycker att jamstalldhetslagen tar sikte pa kvinnor, vilket ar helt fel nar det handlar om

jamstélldhet.

De anvande ingen mall nar de skulle géra jamstalldhetsplanen utan utgick fran vad lagstiftningen
stadgar. Vid I6nekartlaggningen anvande man daremot en mall; "lénevagen”. Utan en tvingande
lag samt patryckningar fran JAamO hade de inte upprattat en jamstalldhetsplan. Det var forst nar
patryckningar om lonekartlaggningen fran JAamO kom, som de tog tag i jamstalldhetsarbetet.
Anette tycker det ar beklagligt att det behdvs en jamstalldhetslag, men lagstiftningen behovs for
att paskynda processen. Dessutom &r den nddvandig eftersom det gar alltfor langsamt med “den
mjuka vagen”, det vill sdga attitydforandringar. Anette anser att planerna far en att tanka efter, att
ramlagar ar bra, men att detaljstyrning ar daligt. Om inte JamO varit pa dem sd hade
I6nekartlaggningen varit mer generell. Pa fragan om vad de tycker om JamO blir
svaret "Valkommen ut i verkligheten!”. Vidare sager Anette att “det ar latt att sitta pa sin

kammare och lagstifta men fragor hanteras i verkligheten” och "vi star i givakt infor JamO”.
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4.4.4 Verkligheten

Deras jamstalldhetspolicy bestod av ett papper. Efter att Ionekartlaggningen gjorts sag man éver
jamstalldhetspolicyn och insag att den var dalig. Darfor bildades en jamstalldhetsgrupp som
bestod av tva journalister och tva tjansteman, vilka var utsedda av facket, samt Anette och Johan.
Vid utformningen av jamstalldhetsplanen var sexuella trakasserier den mest komplicerade fragan.
Problemet var definitionen av sexuella trakasserier. En annan fraga som lyfts fram var
kombination av forédldraskap och arbete, vilken var lattare att losa eftersom det efter
kartlaggningen visade sig att det, bland journalisterna, var fler mén som tog ut foraldraledighet
an kvinnor (andelen kvinnliga journalister &r ca 50 %). Konsfordelningen &r relativt jamn 6ver
lag, men pa omraden som t ex véxel och reception, som namnts tidigare, ar det 100 % kvinnor.
Detta forklaras genom att de anstélldes pa 60-talet och trivs bra med sina arbetsuppgifter och vill
inte vidareutveckla detta. Anette séger ”Jag ser ingen anledning att forandra nagot som fungerar,
med vald”. Vidare sager Anette att nar hon anstallde Johan var hon ute efter en man eftersom det

enbart var kvinnor pa personalfunktionen.

Enligt Anette kdnns malen realistiska, men inte som en vision. Hon anser att malen nastan ska
vara ondbara for att man ska behdva anstranga sig for att na dem. De anser att de kommit langt i
arbetet med jamstalldhet. Till exempel var det tidigare bara en kvinna i ledningsgruppen, numera

ar de fyra av nio.

Johan och Anette tycker inte att jamstalldhetsplaner bara &r ett pappersarbete, men det svara ar att
forankra dem i organisationen. Det ar bra att fragorna kommer upp pa bordet och far en att tanka
efter, framforallt vid rekrytering och chefsplanering. Det poéngteras att de redan ar langt framme
nar det galler jamstalldheten pa arbetsplatsen, vilket &r sant och visar sig i den statistik som finns
i jamstalldhetsplanerna. En bidragande faktor till detta &r den typ av arbetsplats det handlar om,
namligen manga journalister vars yrke bestar i att ifragasatta saker och ting. Direkta foljder av
planen ar att de numera tanker pa jamstalldhetsaspekten vid rekrytering. De poéngterar att
jamstalldhetsarbetet tar tid och att man maste ha personalen med sig. Det ar dven en ekonomisk

fraga som tar tid och som inte betalar sig direkt utan pa langre sikt.
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De anser att samarbetet med fackforeningarna fungerar jattebra, speciellt sedan den nya
ledningen/Anette tilltradde. Journalistfacken ar lite “for mycket” ibland och tar plats pa t ex
grafikerforbundets bekostnad. Facket ar en enorm hjalp och har alltid varit val forberedda infor

diskussionerna.

4.5 UMAS

4.5.1 Om Universitetssjukhuset Malmé Allmanna Sjukhus

UMAS har 7000 anstallda varav 80% &r kvinnor och 20% &r man. Pa UMAS finns yrkesgrupper
alltifran ingenjorer, fysiker, administrerare till vard- och omsorgsyrken. Alf Nilsson har arbetat
som personalchef pd UMAS i 17 ar. | det arbetet ingick jamstalldhetsarbete. Sedan ett ar tillbaka

har AIf bytt tjanst och arbetar numera som personalcontroller pa ekonomiavdelningen.

4.5.2 Analys av jamstalldhetsplan

Deras mal och aktiviteter inom jamstalldhetsomradet 2003-2004 var bland annat att sarskild
utbildning i genuskunskap skulle ges till nyckelpersoner som kan vara padrivande i
jamstalldhetsarbetet samt fortsatta informationsinsatser betraffande krénkande sérbehandling och
sexuella trakasserier. Att erbjuda alla medarbetare som sa 6nskade en heltidstjanst och vid
rekrytering  efterstrava en  jamn  konsfordelning pa  arbetsplatserna  genom
marknadsforingsaktiviteter i syfte att skapa intresse for saval kvinnor som man att soka sig till
utbildningar inom vardyrken, var nagra utav huvudmalen. Vidare stod det att de skulle oka
andelen kvinnliga chefer pa hogre chefsposter med sarskilda insatser sa att det underlattar for
bade man och kvinnor att uppratthalla chef-/ledarskapet. For att underlatta kombinationen av
foraldraskap och forvérvsarbete skulle UMAS fortsatta utvecklingen av arbetsorganisationen
med verksamhetsanpassade och flexibla/individuella arbetstider. Osakliga skillnader i l6ner

skulle utjamnas med hjalp av kartlaggning och analys.
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Arets jamstalldhetsmaterial som vi fick ta del av, var forslag p& en arbetsplan fran
personalavdelningen, en plan pa 6vergripande mal for jamstéalldhetsarbete i Region Skane 2005-

2007, det vill siga UMAS:s arbetsgivare, samt en handlingsplan for jamstéllda I6ner 2005.

Planen for 6vergripande mal for jamstalldhetsarbete i Region Skane bestar av tre dvergripande
mal. Forsta malet ar att se jamstalldhet som ett kunskapsomrade med utbildning till alla chefer
och personalspecialister i genuskunskap samt att jamstalldhetsaspekten ska foras in i
arbetsmiljoutbildningen och  vid medarbetarsamtalen. Det andra malet ar att
jamstélldhetsperspektiv ska finnas med dar normer skapas, det vill sdga att de ska arbeta med en
jamn fordelning av kvinnor och mén i ledande poster, kvalitetssédkra rekryteringsprocessen,
utveckla konsneutrala lonekriterier samt att alla chefer och medarbetare ska kénna till Region
Skanes viljedokument kring jamstalldhet. Det tredje malet ar att jamstalldhetsarbetet ska bedrivas
sd att Region Skane framstar som ett gott exempel dar varje forvaltning ska ha
jamstélldhetsplaner samt kartlaggning och analys av I6ner som skall revideras och féljas upp
arligen. Vidare star det att de 6vergripande malen ska vara uppnadda ar 2007 samt att det handlar

mycket om kunskap for att det ska lyckas.

| handlingsplanen 2005 for jamstallda loner diskuteras lonedversyn sa att Ioneskillnader
elimineras, l6nedialoger, utbildning och metodstdd till 16neséattande chefer, dven utvecklat stod
till medarbetarna samt uppmarksamma metoder som synliggor tyst kunskap. | planen gors aven
en uppfoljning/utvardering av 2004 ars handlingsplan déar det visar sig att forvaltningarna
kommit igang med handlingsplanerna for jamstéallda I6ner och att de arbetar aktivt med att sprida
kunskap om projektet tyst kunskap. Det visar sig dock att kvinnor har mindre/sémre
Ioneutveckling &n man samt att I6neskillnaderna inom lika arbete har minskat inom vissa

befattningar, men samtidigt 6kat inom andra.
Det material vi fick ta del av bestod mestadels av mal. I handlingsplanen for léner finns statistik

som en bilaga, vilken vi inte har sett och det kan handa att statistik pa andra omraden ocksa finns.

Konkreta atgarder och uppfoljning saknas pa alla omraden utom lénekartlaggningen.
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4.5.3 Réttsligt

Alf har tittat i lagboken, men gjorde det mest i borjan av karridgren for att fa koll. Att ha
lagstiftningen i bakgrunden tycker AIf &r bra, eftersom det visar allvaret i fragan. Han tycker
dock att det hade varit bra om alla diskrimineringslagarna hade sytts ihop, annars kommer det att
handla om att fylla i en massa planer vilket leder till man inte orkar géra mer utav det.

De hade nog gjort en plan dven om det bara varit en rekommendation, pa grund av att de ar

politiskt styrda, men han tror inte att det slagit igenom i samhéllet i ovrigt.

4.5.4 Verkligheten

| jamstalldhetsarbetet valde Alf att inte utse ndgon jamstalldhetshandlaggare eftersom han anser
att jamstalldhet inte ska vara uppdelat utan integrerat i allt annat arbete. Han jamfoér med andra
sjukhus som har jamstalldhetshandlaggare, vilket han kallar for alibi; det ser bra ut utat, men
behéver nédvandigtvis inte vara battre dn att inte ha nagon. Alf satte ihop en grupp tillsammans
med facket, som sysslar med bade jamstalldhet, mangfald och arbetsmiljo, da han anser att dessa
omraden interagerar med varandra. Han har inte nagon utbildning i jamstalldhetsarbete utan
menar att mycket handlar om sunt fornuft. Alf papekar att det teoretiska resonemang han hort
fran hogskolan inte haller i verkligheten; vardpersonal behover hora att det kan leda till nagot

nyttigt.

Eftersom han sjalv skrivit malen i planen sa menar han att de ar realistiska. Han tycker inte att
man ska ha for manga mal, da faller ambitionen och ingenting blir genomfért. Mal de lyckats
med, vilka ndmndes i analysen av UMAS:s jamstalldhetsplaner, var att de lyckats erbjuda alla
medarbetare, som s& onskar, en heltidstjanst. Nagot de misslyckats med var att fa in storre antal
kvinnor pa hogre chefposter. De skulle nu oka forutsattningarna att kombinera arbete och
fritid/familj for chefer i syfte att underlatta for bade kvinnor och mén att uppratthalla detta.

De har inte sett nagra direkta foljder av att de upprattar en jamstalldhetsplan. Han tycker inte att
det &r pappersarbete, men de tar inte fram dokumentet och tittar pa det nar de diskuterar
jamstélldhet. Alf uttrycker att ”jamstélldhetsplanen har ett varde for att satta det [jamstalldhet,
forfattarnas anmarkning] pa kartan.” Lonekartlaggningen tycker han &r viktig och det arbetar de
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noggrant med tillsammans med facket. Samarbetet med facket fungerar bra, anser Alf och de har
en realistisk syn, men han anser att facket lagger mer krut pa arbetsmiljén och lénefragorna an pa
jamstalldhet specifikt. Facket har snackat 6ppet om fragan, men de &r inte sarskilt drivande och

inte till nagon storre hjalp vad géaller jamstalldhetsplaner.

Alf anser att JAmO é&r bra, vassa och tydliga vad galler I6nekartlaggningar. Kontakt som han haft
med JAmO har varit bland annat i ett fall dar man valde att rekrytera en visstidsanstélld kvinna till
en chefspost framfor tva “gamla gubbar” som Alf uttryckte det. Dessa tva gubbar gjorde en
anmalan till JAmO. Alf I6ste det hela genom att i ett mail bifoga ett av de mail som gubbarna
skickat till honom och fragade JAmO om dem tyckte att en person som uttryckte sig sa har var

lamplig att ha som chef. JAmO lade ner fallet.

4.6 Fackforbundet SKTF

4.6.1 Om Fackforbundet SKTF

SKTF bildades 1936 och tillhér TCO. Idag har SKTF 180 000 medlemmar som dar anstallda i
kommuner, landsting, kommunala och landstingsdrivna bolag och stiftelser, kooperativ, privat
verksamhet inom vard, omsorg och utbildning samt forsamlingar. Jamstalldhet &r en viktig fraga
pa SKTF da det ar ett kvinnoférbund med manga kvinnor i styrelsen samt att 75 % av

medlemmarna ar kvinnor.

4.6.2 Rattsligt

Eva-Lotta Nilsson arbetar med jamstélldhetsfrdgor pd SKTF sedan fyra ar tillbaka men har
arbetat inom SKTF i femton ar. Eftersom det ar flera fackforbund ute i kommunerna som ska
samarbeta anvénds jamstalldhetslagen och JamO:s rekommendationer som riktlinjer vid
upprattandet av jamstalldhetsplaner. Eva-Lotta anser att lagen ar tydlig samt att det &r ett bra
redskap for aktivt jamstalldhetsarbete, men att det ar en lang process. Det gor nytta genom att

man tar det steg for steg; man kan inte fixa allt direkt, men man réttar till ndgot. Det negativa
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med lagen, sade Eva-Lotta, &r att "den inte ar verkningsbar [sic!]”, det vill sdga att inget hander
om man inte foljer lagen. Det finns inget direkt straff, som t ex bdter, om man inte foljer
jamstalldhetsplanerna. Hon vet inte om det skulle vara mojligt att infora ett straff da det handlar
mycket om attityder och varderingar. Vidare menar hon att i och med lagen, har en del forandrats,
som t ex att fordldraledigheten forbattrats, men att det & ungefar samma I6neskillnader nu som
det var ar 1980.

4.6.3 Verkligheten

D4 Eva-Lotta arbetar centralt och det finns 250 avdelningar vet hon inte vad som forsiggar pa
varje avdelning, men generellt sett fungerar samarbetet med uppréttandet av jamstalldhetsplaner
ute i kommuner och landsting bra. Det finns goda intentioner och i offentlig sektor har man en
viss insyn. Dér det brister ar i foljderna. Man arbetar med planerna pa sa satt att man upprattar
dem varje ar, men man arbetar inte aktivt med dem. De blir inte aktuellare eller nyare, de
analyseras inte heller. Viktigast ar, enligt Eva-Lotta, att halla arbetet aktuellt annars ar det latt att
det blir en hyllvarmare. Pa central niva kartlagger SKTF vilka som upprattar och vilka som inte
gor jamstalldhetsplanerna och pa lokal niva trycker SKTF pa arbetsgivaren. Nasta steg for SKTF
skulle vara att kolla kvalitén pa jamstélldhetsplanerna, menar Eva-Lotta.
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5 Analys

Syftet med denna uppsats var att belysa jamstéalldhetsplaner och deras inverkan pa jamstalldheten
i svenskt arbetsliv. Vi ville se om arbetsplatserna blir med jamstéllda i och med arbetet med
jamstélldhetsplaner, det vill saga om jamstélldhetsplanerna leder till forandring eller om de mest
bestar av pappersarbete. Ytterligare en aspekt som vi valde att ber6ra var fackets samverkansroll
i arbetet med jamstalldhetsplaner. Inledningsvis bestamde vi oss for att dela upp amnet i tva

dimensioner; rattsligt och verkligheten, vilket vi ocksd kommer att gora i analysen.

5.1 Jamstalldhetsplaner som rattsligt medel for att 6ka

jamstalldheten i arbetslivet

Ett forsta konstaterande ar att det gatt otroligt langsamt framat. Redan 1979 talades det om aktiva
atgarder for att framja jamstalldheten, vilket inte helt slog igenom forran 15 ar senare. Hela
lagstiftningsprocessen har genomsyrats av stor forsiktighet. Till en borjan tillats det vara upp till
arbetsmarknadens parter att sjalva skota jamstalldhetsarbetet och i forarbetena lades stor vikt vid
fackforeningarnas samarbete i upprattandet av jamstalldhetsplaner. Det visade sig att arbetet och
de forvantningar som stélldes pa aktorerna pa arbetsmarknaden till valdigt liten del hade infriats.
En av anledningarna till detta var bristande engagemang fran bada parter. Det finns tva
bidragande orsaker till att arbetet med jamstalldhetsplaner har kommit igdng mer pa senare tid.
Dels att det blivit tvingande att uppratta jamstalldhetsplaner, dels, sé&ger flera av

intervjupersonerna, att JamO varit mer padrivande inom I6nekartlaggningsprocessen.

Nar det galler analysen av foretagens jamstalldhetsplaner ar fragan om de féljt lagen. Konkreta
atgarder saknades i alla planerna utom en. Denna iakttagelse styrks av JamO, som papekar att
bristerna i planerna bestar i avsaknad av konkreta atgarder, samt att det bara ar ett fatal planer

som lever upp till lagens krav. En annan aspekt som utmarkte sig under intervjuerna var att alla
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fem foretagen menade att lagen har paverkat deras tankegangar kring jamstalldhet. Detta visade
sig ocksa i JamO:s rapport fran 1999 — manga av foretagen tyckte att jamstalldhetsplanerna
hjélpte till att belysa brister och att hoja kunskapsnivan kring &mnet. Som svar pa var fraga, om
jamstalldhetsplaner leder till mer jamstallda arbetsplatser, kan det konstateras att tankar och
reflektioner vacks kring amnet, vilket i sig &r en borjan pa hela jamstalldhetsprocessen och ett

steg mot mer jamstéllda arbetsplatser.

5.2 Resultatet av jamstalldhetsplaner i verkligheten

Vi konstaterade tidigare att lagstiftningen praglats av stor forsiktighet i sitt utvecklande. Efter att
ha tittat pa verkligheten genom studierna fran 1993-94, 1999 och 2005 visar det sig att aven
verkligheten genomsyras av "babysteps”, da vi forvisso ser framsteg i formagan att férena
arbetsliv med familjeliv och i rekryteringsprocessen, men att det i ovrigt gar mycket trogt.
Utifran intervjuerna kunde vi tydligt urskilja att intresset for jamstalldhetsfragor hos ledningen
och den som konkret arbetar med jamstalldhetsfrdgor har stor betydelse for hur val
jamstalldhetsplanerna fyller sin funktion. Hartill kan laggas fackets betydelse i de fem fallen, da
de spelat en mycket viktig roll i ett av foretagen och i tva medverkat aktivt i jamstéalldhetsarbetet.
| intervjun med fackforbundet patalas att samarbetet med arbetsgivarna fungerar bra, bristerna
finns i kvalitén, inte i sjalva upprattandet. Detta ar nagot vi haller med om — alla fem féretag vi

besokte hade en jamstalldhetsplan, men kvalitén varierade fran mycket bra till valdigt dalig.

Betraffande verkligheten ar det intervjuerna i denna uppsats som ger svar pa fragan om
arbetsplatserna blir mer jamstallda i och med arbetet med jamstélldhetsplaner. Det varierar vilka
av de sju aktiva atgarderna som tas upp under intervjuerna. Inget av foretagen talade om att andra
arbetsforhallandena sa att de skulle passa bade kvinnor och méan. Kanske &r arbetsforhallanden
inte nagot de reflekterat over. Det kan exempelvis vara lattare att fa in kvinnor pa
mansdominerade omraden om man underlattar den fysiska delen av ett arbete. Aspekten forening
av foraldraskap och arbete har berorts i ett par av intervjuerna. Detta genom att man pa ett av
foretagen gatt fran att inte informera foraldralediga personer om vad som hénder pa foretaget, till
att numera se till att alla far kontinuerlig information. Vidare har ett av foretagen vidtagit

atgarder som att det vid schemalaggning ska tas hansyn till foraldraskap. Manga ganger nar det
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diskuteras jamstalldhet ar det just foreningen av arbete och foraldraskap som kommer pa tal och
vi tycker att det borde finnas annu fler enkla atgarder att vidta for att underlatta kombinationen.
Som exempel kan foretagen istallet for tjanstebil eller reseformaner erbjuda hemhjélp. Omradet
utbildning och kompetens har enbart belysts av ett av foretagen, dar man i en undersokning sag
att andelen mén som sokte sig till utbildningar var mycket stérre &n andelen kvinnor. Atgarden
for detta blev att kvinnor i storre utstrackning uppmanades att soka sig till utbildningar.
Utbildning och kompetensutveckling ar det omrdde som har storst brister inom de aktiva
atgarderna, enligt JamO. Samtliga foretag har statistik 6ver konsfordelningen med i sina planer,
men nagon forbattring fran tidigare ar i och med jamstalldhetsplanerna kunde inte synliggoras.
Detta tror vi kan ha forklaringar i att det inte ar sa hog personalomsattning, vilket inte ar nagot
som foretagen kan paverka i nagon storre utstrackning. Tva av foretagen har rutiner for hur
anmalningar om sexuella trakasserier ska hanteras, vilket saknas i de 6vriga. Detta tycker vi &r en
punkt som definitivt behdver forbattras, da det handlar om att kéanna sig trygg pa sin arbetsplats
och att situationen tas pa allvar.

Alla fem foretagen har gjort l6nerevisioner for att komma till ratta med osakliga l6neskillnader
mellan kvinnor och man och pastar att det nu inte forekommer nagra osakliga skillnader.
Lonekartlaggningen verkar vara den av de aktiva atgarderna som gjort storst inverkan pa arbetet
med jamstélldhet i foretagen. Att erkdnna och ratta till fel i I6nenivaerna forefaller vara den
svaraste och kansligaste biten. Peter pa JamO patalar ocksa att det finns stora brister i de
I6nekartlaggningar som kommer in till dem. Det kan lyckligtvis vara sa att vi sttt pa fem foretag
dar det inte finns nagra osakliga loneskillnader, men vi tror att det ar osannolikt med tanke pa att

kvinnor i resten av Sverige tjanar 84 % av vad man gor.

Under intervjuerna, nar fragan "Kan ni se nagra direkta foljder av uppréattandet och arbetet med
jamstalldhetsplanerna™? stalldes, var svaret i samtliga fall (i vissa mer indirekt) — ja, vi tanker pa
det vid rekryteringsforfarandet. Om det sen verkligen leder till att foretagen dessutom rekryterar
nagon ur det underrepresenterade konet ar osagt, med tanke pa att det oftast inte syns nagon
forandring i konsfordelningen. Utifran detta kan slutsatsen dras att arbetsplatserna blir mer
jamstéallda, men till liten del och bara pa vissa omraden. Pa sa vis kan vi sdga att

jamstélldhetsplaner &r ett stort pappersarbete och en liten kélla till férandringar.
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5.3 Sammanfattande kritik

En del kritik har riktats mot jamstélldhetslagen. Bland annat mot att jamstalldhetsplanerna ska
upprattas arligen. Detta for att uppnaendet av malen forsvaras nar tidsramen ar for kort. En
I6sning pa detta problem skulle kunna vara ett lagstadgande om bade kortsiktiga (arliga) och
langsiktiga (flerariga) mal i planen. Ytterligare kritik ar att det ar tvingande att gora en plan, men
det finns ingenting som séager att man maste genomfdéra vad som star i planen. Tillsynen av
atgardernas genomforande ar alltfor svar att kontrollera och det &r inte rimligt for lagen att

bestdmma om atgarder i de enskilda foretagen.

| de fall da arbetsgivaren inte uppfyller sina krav enligt 4-1388 JamL, kan Jamstélldhetsnamnden
foreldagga om vite. Det har i forarbetena, bland annat i en motion fran Folkpartiet Liberalerna,
diskuterats huruvida det ska inforas direkta sanktioner for de fdretag som inte upprattar
jamstélldhetsplaner. Detta har &ven diskuterats i intervjun med Fackférbundet SKTF. Vi tror att
risken med detta skulle vara att foretagen med det harda straffet i atanke enbart tanker pa att
slippa undan detta, istallet for att skanka eftertanke till vad planen verkligen innehaller.

Jamstalldhetsplanen blir da mer av en pappersprodukt an en kalla till forandringar.
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