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Att arbeta for jamstalldhet

Inledning

Allas méanniskors lika varde. Det dr en av grundpelarna i det fackliga arbe-
tet. Alla ska ha samma réttigheter och méjligheter 1 arbetslivet. Alla ska ha
samma inflytande i var organisation. Men sa ar det inte &nnu.

For att uppna ett jamstillt arbetsliv kravs arbete pa bred front. Ska vi
uppné langsiktigt hallbara resultat maste jimstéalldhetstankande finnas med
1 allt vart fackliga arbete. Och vi maste borja med oss sjalva. Darfor har en ar-
betsgrupp tagit fram denna handlingsplan for hur IF Metalls avdelningar kan
arbeta for en 6kad jamstéalldhet.

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

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

Vilkommen att ta kontakt med nagon av oss nedan!

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

For jamstélldhet i det fackliga uppdraget
Jan Svird, organisationsenheten,
Jan.svard@ifmetall.se, 08-786 82 03, 070 556 16 02

For jamstialldhet pa arbetsplatserna
Margareta Pettersson, arbetsutvecklingsenheten
Margareta.pettersson@ifmetall.se, 08-786 81 31, 070 559 25 60

Jamstélldhetsarbetet, liksom allt fackligt arbete, dr under stdndig utveckling.
Darfor vill vi gidrna ta del av de handlingsplaner som ni gér och vore tacksam
om du kan skicka den till ndgon av oss kontaktpersoner.
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For att gora facket till en jamstalld
organisation dar kvinnor och man
har lika méjlighet till utveckling och
bralon, dr det viktigt att borja med
sig sjdlv tycker Hans Andersson,

IF Metalls klubbordférande pa Alo

i Umea.

-Var star jag och vilka attityder och
fordomar kiampar jag sjialv med och
vilka bidrar jag pa sa sitt till att
halla vid liv och sprida vidare!




INLEDNING

Syfte

IF Metalls jamstélldhetsarbete vilar pa tre ben. Det forsta ar att skapa
jamstéallda arbetsvillkor pa IF Metalls arbetsplatser, det andra 4r att uppna
jamstéalldhet inom organisationen IF Metall och det tredje 4r vart ansvar som
arbetsgivare att skapa jamstalldhet pa vara egna kontor. Dessa tre ben hanger
samman.

Ideella organisationer omfattas inte av diskrimineringslagen. Vi vill emel-
lertid leva som vi liar och déarfor &r var ambition att driva ett aktivt jamstalld-
hetsarbete 4ven inom var egen organisation. Det géller 4ven pa vara egna kon-
tor. Enligt den nya lagen behover endast arbetsplatser med minst 25 anstéllda
gora en skriftlig jamstédlldhetsplan, men for att bli trovardiga i var argumenta-
tion ska alla vara avdelningskontor, oavsett storlek, gora en jimstéalldhetsplan.

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

+ Jamstélldhet for anstéllda pa avdelningsexpeditionen.
+ Jamstalld representation inom avdelningens fértroendeuppdrag.
+ Jamstéllda arbetsvillkor pa arbetsplatserna inom avdelningen.

Syftet ar att ge inspiration och vigledning for avdelningens eget arbete. Av-
delningen véljer sjalv omfattning pa planen. Det viktigaste ar att atgdrderna
kénns relevanta. Planen behéver inte vara lika omfattande som exemplet — se
det mer som ett smorgasbord av aktiviteter. Det viktiga ar att komma igang.

Planen ska behandlas av avdelningsstyrelsen och féljas upp regelbundet. I
bilaga 1 finns 4ven en rekommendation for uppdraget som jamstéilldhetsansva-
rig inom avdelningen.

Metodik

De tre planerna i denna skrift 4r gjorda pa liknande sétt. Strukturen foljer de
olika paragraferna i diskrimineringslagen och behandlar fem omraden.
+ Jamstallda arbetsforhallanden.
+ Mojlighet att forena foridldraskap och arbete.
+ Férhindra uppkomsten av sexuella trakasserier och trakasserier
pa grund av kon.
* Fridmja en jimn konsfordelning genom utveckling och utbildning.
+ Verka for en jamnare konsfordelning vid anstéllning/nya uppdrag.

Planerna for anstédllda innehaller 4ven atgarder for 16nekartldggning. Inom
varje av dessa fem omréaden arbetar vi efter en sarskilt metodik som ar tankt
att vara ett stod for att arbeta systematiskt med fragorna.

Arbetsgangen bestar av foljande fyra steg.



INLEDNING

1. Mal

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

2. Kartlaggning och analys

Grunden for allt forandringsarbete dr kunskap om nuléget. Kartlidgg arbets-
platsen eller organisationen ur ett jamstéalldhetsperspektiv. Utga fran vanlig
personal/organisationsstatistik, men bryt ned uppgifterna i kvinnor och mén.
Avsikten ar att fa en tydlig koppling mellan hur det ser ut, vad som behéver
géras och méalet med atgérderna.

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

3. Atgarder

Gor en lista 6ver vilka atgarder som behdvs for att na mélen. Det dr viktigt att
vara konkret och tydlig — vem som ansvarar for vad och nér det ska goras.

4. Utvardering

Utvérdera planerna innan nésta plan skrivs. Gor detta lampligen infor och pa
nagot av avdelningens styrelsemoten under hosten. Syftet ar att utvirdera hur
langt arbetet har kommit och vilket resultat atgérderna har fatt eller inte fatt.

Ert framtida jaimstédlldhetsarbete underliattas om planer arbetas fram enligt
denna metodik. D& kan &ven effekterna av jamstélldhetsarbetet métas. Det ar
narmast omdjligt att utvirdera en plan som inte ar konkret och métbar.

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




Jamstalldhet skapas inte pa en
kafferast utan tar tid.

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



FOr jamstalldhet
pa avdelningsexpeditionen

Grunden i detta exempel ar hamtat fran IF Metall Géteborg.

1. Jamstallda arbetsforhdllanden

Diskrimineringslagen 13 § 3 kap.

Arbetsgivaren ska vart tredje dr upprdtta en plan for sitt jamstalldhetsarbete.
Planen ska innehalla en oversikt dver de dtgdrder enligt 4-9 §§ som behdvs pa
arbetsplatsen och en redogorelse for vilka av dessa dtgdrder som arbetsgivaren
avser att paborja eller genomfdra under de kommande dren. Planen ska ocksa
innehalla en oversiktlig redovisning av den handlingsplan for jamstallda [6ner
som arbetsgivaren ska gora enligt 11 §. En redovisning av hur de planerade
atgarderna enligt forsta stycket har genomforts ska tas in i efterféljande plan.
Skyldigheten att uppratta en jamstalldhetsplan galler inte arbetsgivare som vid
det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre dn 25 arbetstagare.

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

Ansvar och engagemang
Forste ombudsmannen har det 6vergripande ansvaret for planen och att jam-
stialldhetsaspekterna beaktas 1 det dagliga arbetet pa expeditionen.

All personal ska ta hénsyn till och respektera varandra utifran jimstéllda
varderingar.

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

Konsstruktur inom avdelningen
IF Metall Goteborg har 26 anstéllda. Eventuella projektanstéllningar inklu-
deras 1 fortsdttningen av jamstélldhetsplanen som anstéllda vid IF Metall

Goteborg.
Totalt Man Kvinnor Andel kvinnor
i procent

Ombudsmén 9 7 2 22,2
Sekreterare 4 0 4 100
Forsékringshandlaggare 1 0 1 100
Handlaggare redovisningen 4 0 4 100
Ekonomihandléggare 1 0 1 100
Vaktmaéstare/lokalvardare 1 0 1 100
Handlaggare a-kassa 8 0 3 100
Projektanstillda 3 1 2

Totalt 26 8 18 69

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



2. Arbetsforhallanden

Diskrimineringslagen 4 §

Arbetsgivaren ska genomfora sadana dtgarder som med hansyn till arbetsgiva-
rens resurser och omstandigheter i 6vrigt kan krdvas for att arbetsforhallandena
skall lampa sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning.

Mal

Arbetsorganisation och forhallanden vid IF Metall Géteborg ska vara sddana
att forutséattningar skapas for alla anstéllda att ta ansvar, kédnna delaktighet
och péaverka arbetets innehall pa den egna arbetsplatsen.

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

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

med all personal vid ett torsdagsméte

Styrelsen ska vid sammantrade Februari Personalansvarig
en gang per ar behandla jamstalld-
hetsfragor/planen

3. Aktivt foraldraskap

Diskrimineringslagens §
Arbetsgivaren ska underldtta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvarvsarbete och foraldraskap.

Mal

Alla ska kunna forena yrkesliv och privatliv. Att vara foridlder 4r en del i en
personlig utveckling som medfor krav pa ett 6kat ansvarstagande i privatlivet.
Vid IF Metall Goteborg ges alla berérda mojlighet att fungera som goda forald-
rar och fordldraledighet betraktas som en merit som ar utvecklande inte bara
for individen utan for hela arbetsplatsen.

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

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



Atgérder Tidsplan Ansvarig
Utvecklingssamtal infor fordldraledighet Vid behov Personalansvarig
Information om verksamhet till Kontinuerligt Personalansvarig
foraldralediga

Forlagga méten/utbildningar med Kontinuerligt Personalansvarig

hénsyn till foraldrar

Flexibilitet vad géller arbetstids- Vid behov Personalansvarig
forlaggning

Foraldralediga ses som om de vore Vid I6nefér-  Personalansvarig
1 tjanst vid Ioneférhandlingar handlingar

4. Sexuella trakasserier

Diskrimineringslagen 6 §

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

Har skiljer sig lagen fran 6vriga paragrafer da arbetsgivaren ska agera innan
nagot intraffar. Syftet 4r att motverka och forebygga sexuella trakasserier och
pa sa vis forhindra att problem uppstar.

Mal

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

Atgirder Tidsplan Ansvarig

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

5. Kompetensutveckling

Diskrimineringslagen 8 §

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

Mal

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

bra forutsdttningar att utveckla sin kompetens och sina fardigheter som kan

vara till nytta 1 arbetet.

Kartlaggning och analys

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



FOR JAMSTALLDHET PA AVDELNINGSEXPEDITIONEN

nen har deltagit i forbundets konferens f6r lokalfunktionérer. Samtliga har
I6pande kompetensutveckling inom sina verksamhetsomraden.

Atgirder Tidsplan Ansvarig
Utvecklingssamtal med alla Oktober Personalansvarig
Individuella utbildningsplaner Oktober Personalansvarig
Redovisa utbildningsdagar for I nésta jamstélld- Torbjorn Rigemar
kvinnor/mén, foregdende ar hetsplan

En traff i manaden for verk- Kontinuerligt Lennart Alvera

samhets-/kompetensutveckling

Framja arbetsrotation/utvidgning  Kontinuerligt Personalansvarig
for 6kad kompetens

6. Rekrytering

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

Diskrimineringslagen 9 §

Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn férdelning mellan kvin-
nor och man i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare,
ska arbetsgivaren vid nyanstdllningar sarskilt anstranga sig for att fa sdkande

av det underrepresenterade kdnet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen
arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand okar. Forsta stycket
ska dock inte tillampas, om sdrskilda skal talar emot sddana atgdrder eller
atgdrderna rimligen inte kan kravas med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheterna i dvrigt.

Mal

Att uppna en jamnare konsfordelning mellan yrkesgrupperna. Fler kvinnor till
utatriktade arbeten och fler mén till administrativa arbeten. Férutom yrkes-
kompetens tillfors andra synsatt och viarderingar som dr vérdefulla for utveck-
lingen av arbetsplatsen. Med nuvarande aldersstruktur pa de anstéllda och
lagstiftning dr malet langsiktigt (10 ar) innan en acceptabel fordelning uppnaés,
om inget oférutsett intraffar. For ndrvarande finns en kraftig 6verrepresenta-
tion av kvinnor i administrativa yrken och mén i utatriktade yrken. Vid alla
anstéllningar vi sjdlva styr 6ver ska konsaspekten beaktas.

Kartlaggning och analys
Under 2009 kan rekryteringsbehov behovas beroende pé eventuella pensione-

ringar.
Atgirder Tidsplan Ansvarig
Utforma platsannonser Kontinuerligt Personalansvarig

sa att underrepresenterat
koén uppmanas soka

Beslut 1 styrelsen om att Nér planen behandlas Personalansvarig
beakta konsaspekterna (februari)
vid anstéllningar i styrelsen



7. Loner

Diskrimineringslagen 10 §

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

anstdllningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren vart tredje ar

kartlagga och analysera

+ bestdmmelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvillkor som tillamp-
as hos arbetsgivaren, och

« |oneskillnader mellan kvinnor och méan som utfér arbete som ar att betrakta
som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om forekommande I6neskillnader har direke eller

indirekt samband med kon. Bedémningen ska sarskilt avse skillnader mellan

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

« grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att
betrakta som likvardigt med sadant arbete men inte ar eller brukar anses
vara kvinnodominerat.

Inom de olika yrkesgrupperna dr 1onerna jamstéllda. Skillnader motiveras av
yrkeserfarenhet. Mellan yrkesgrupperna finns skillnader som motiveras av
arbetenas olika innehall.

Mal
IF Metall Goteborg ska drligen ta fram en handlingsplan for jamstéllda loner.

Handlingsplanen ska innehéalla:

Kartldggning och analys

Grunderna for lonesdttningen

Grunderna f6r loneséattningen ska beskrivas och analyseras om de &r konsneu-
tralt konstruerade. Finns det brister ska det finnas atgirder i handlingsplanen
for jamstéllda loner.

Lika arbete

Arbeten som ar att betrakta som lika ska grupperas. Finns det bade kvinnor
och mén 1 dessa befattningar ska kartlaggning och analys goras av l6neskill-
nader mellan konen. Finns det 16neskillnader som inte sakligt kan motiveras
utan koppling till kén ska detta atgiardas och finnas med i handlingsplanen for
jamstallda loner.

Likvdrdigt arbete
Hér ska kvinnodominerade grupper jamféras med arbeten som ar likvérdiga,
men inte kvinnodominerade. Finns det l6neskillnader som inte sakligt kan
motiveras utan koppling till kon ska detta atgérdas och finnas med i hand-
lingsplanen for jamstéllda loner.

En fordjupad information om Iénekartlédggning och l6neanalys finns i skrif-
ten "Jadmstélldhetsanalys av 1oner — steg for steg”. Materialet finns att hamta
pa Diskrimineringsombudsmannens (DO) hemsida www.do.se

12



Jamstalldhet handlar mycket om
varderingar. Darfor dr det viktigt
att diskutera sina varderingar i
arbetsvardagen.

- Om en dalig chef dr kvinna dr det
latt att vi lagger till ett konsvarderat
skallsord. I sjdlva verket spelar ju inte
konet nagot roll - dr det en dalig chef
ar den dalig oavsett man eller kvinna,
sager Hans Andersson, handledare i
jamstalldhets-utbildning for bland
annat avdelningsstyrelser.

FOR JAMSTALLDHET PA AVDELNINGSEXPEDITIONEN

Atgirder Tidsplan Ansvarig

Vid 16neférhandlingar ska eventuella Vid loneférhandling Personalansvarig
osakliga loneskillnader mellan kénen
ilika/likvardiga befattningar

elimineras

Arlig redovisning av lonestatistik Handlingsplan for ~ Torbjérn Rigemar
enligt diskrimineringslagens jamstéallda loner ar

intentioner en del 1 jamstalld-

hetsplanen

Slutsatser av nuléget Yrkeskategorierna hos oss dr konsuppdelade.
Kompetensutveckling/utbildning ges mdgjlighet till samtliga.
Foraldraledighet utnyttjas till ingen del av kvinnor.

« Utifran konsperspektiv gors en riktad rekrytering av personal.

8. Insatser fram till och med december

I var personalpolitik och all verksamhet IF Metall Goteborg deltar/ansvarar i
ar det sjalvklart att kvinnor och mén ska behandlas lika. Konstillhorighet ska
inte vara nagon belastning vid anstéllning eller vid utveckling pa var arbets-
plats. Malet for vart arbete ar att vi ska ta tillvara pa de resurser som varje
ménniska har.

Insatsomradena foljer DO:s checklista om jamstéalldhetsplaners kvalitet.

IF Metall Géteborg Handels avdelning 24



FOr jamstalldhet
| det fackliga uppdraget

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

1. Konsfordelningen av avdelningens fortroendevalda

Totalt Man Kvinnor Andel
kvinnor
i procent
Aktiva medlemmar 4 877 4 265 610 12,5
Alla fortroendevalda 963 878 85 8,5
Index 70 (se nedan under kommentar vad denna siffra baseras pd)
Avdelningsstyrelse 13 12 1 7,6
Klubbordférande 35 31 4 11,4
Klubbstyrelseledamot 68 57 11 14,7
Kassor 33 29 4 12,1
Revisor 53 44 9 17
Forsdkringsradgivare 42 41 1 2,1
Avdelningsombud 81 75 6 7,4
Skyddsombud 205 199 6 2,8
Huvudskyddsombud 26 24 2 7,7
Jamstialldhetsombud 11 6 5 45,4
De som borjar undersoka och kart-
Avdelningskommittéer Totalt Man Kvinnor I'Xndel ligga jamstilldhet pa arbetsplatsen
kvinnor och i organisationen uppticker
1 procent aven andra saker.
Forsdkring/arbetsmiljo 6 6 0 - Ofta I6ser man andra problem
Ungdom 3 3 0 pa vigen och det skapar en
Jamstalldhet 5 3 2 40 mangd bonuseffekter, siger Hans
Studie 6 6 0 Andersson.
Facklig-politisk 5 4 1 20
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Analys
Det rader inte jidmn férdelning mellan mén och kvinnor bland avdelningens
fortroendevalda. Forhallandet mellan andelen kvinnliga fértroendevalda och
andelen kvinnliga medlemmar 4r 70 procent, vilket ar lagre 4n férbundets
genomsnitt. Dessutom finns endast en kvinnlig ledamot i avdelningens hogsta
beslutande organ. Det fattas ockséd kvinnliga deltagare i flera kommittéer.
Det finns sé kallade "manliga och kvinnliga uppdrag” inom avdelningen.
Andelen kvinnor ar sdrskilt 1ag bland skyddsombud och forsdkringsradgivare,
medan det finns fler kvinnor bland jimstéilldhetsombuden.

Kommentarer

En jamstélldhetsplan for en IF Metallavdelning utgér alltid ifran att méta
fordelningen av mén och kvinnor i de olika uppdragen. Denna kénsfordelning
ligger till grund i de foljande avsnitten i jamstalldhetsplanen. Uppgifterna
finns i Fasan i vdra medlemsregister.

Analysen har utgatt fran forbundets nyckeltal for avdelningar betréaffande
jamstalldhet. Det raknas pa forhallandet andelen kvinnliga medlemmar och
andelen kvinnliga fortroendevalda. I detta exempel ar forhallandet mellan 12,5
procent kvinnliga medlemmar och 8,5 procent kvinnliga fortroendevalda.

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

Ytterligare underlag finns att hamta i vart verksamhetsstod. Déar finns
andelen kvinnor/mén uppdelat pa klubbniva.

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

2. Arbetsforhallanden

Diskrimineringslagen 4 §

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

Mal
Bade kvinnor och mén ska kénna sig trygga och vialkomna i sina uppdrag och 1
var avdelning.

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

Hur det 4r pa vara arbetsplatser och i var avdelning har inte undersokts.
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Atgirder

+ Ledamoéterna i avdelningsstyrelsen och funktionédrerna ska i kontakter med
arbetsplatserna fraga om och/eller uppméarksamma och vid behov atgéarda
atmosfir och jargong.

+ Studieorganisatoren kan ta upp de fortroendevaldas ”arbetsforhallande” 1
vara utbildningar.

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

3. Aktivt foraldraskap

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

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

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

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

Atgirder

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

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

+ Studieorganisatéren kan prioritera externat och studiecirklar vid studie
verksamhet.

+ Gora en enkel undersokning bland frimst smabarnsférdldrar hur det gar att
kombinera de fackliga uppdragen med fordldraskap.

Kommentarer

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

4. Motverka trakasserier som har sam-
band med kon och sexuella trakasserier

Diskrimineringslagen 6 §

Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och férhindra att ndgon
arbetstagare utsatts for trakasserier eller repressalier som har samband med
kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella
trakasserier.
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FOR JAMSTALLDHET | DET FACKLIGA UPPDRAGET

Mal
Inga fortroendevalda/medlemmar ska utséttas fér krankningar inom den fack-
liga verksamheten.

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

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

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

Kommentarer

Handlingsplaner for att motverka trakasserier baserat pa kon eller sexuella

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

5. Kompetensutveckling

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

Diskrimineringslagen 8 §

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

Mal
Kvinnor och mén ska ha samma méjlighet till utveckling och facklig utbildning
inom avdelningen.

Det ska vara en jamn fordelning av kvinnor och mén pa alla uppdrag inom
avdelningen.

Kartlaggning och analys

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

Atgirder

+ Studieorganisatéren kan inom omraden/uppdrag dér representationen av
kvinnor ar lag gora speciella satsningar for att rekrytera kvinnliga deltagare
till studier.

+ Studieorganisatéren kan se till att avdelningens studier i forsta hand 4r
externat och studiecirklar.

+ Studieorganisatéren kan arrangera en "tjejkurs” nésta ar, for att pa detta
sitt oka antalet kvinnliga fortroendevalda.

Kommentarer
Det kan dven finnas skél for studieorganisatoren att analysera de olika utbild-
ningarna med avseende pa kon.
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6. Rekrytering

Diskrimineringslagen 9 §

Nar det pa en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jamn fordelning mellan kvin-
nor och man i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare,
ska arbetsgivaren vid nyanstdllningar sarskilt anstranga sig for att fa sokande

av det underrepresenterade kdnet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen
arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand kar. Forsta stycket
ska dock inte tilldmpas, om sdrskilda skl talar emot sddana atgarder eller
atgarderna rimligen inte kan kravas med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheterna i dvrigt.

Mal
Andelen kvinnliga fértroendevalda inom avdelningen ska minst motsvara
andelen kvinnliga medlemmar.

Andelen kvinnor i beslutande organ ska vara minst 30 procent.

Inom olika uppdrag ska det vara en jimn fordelning av kvinnor/mén.

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

Atgirder

* Avdelningsordféranden kan informera avdelningens valberedning om
avdelningens jamstalldhetsmal.

+ Avdelningsstyrelsen ska verka for att det inrattas jamstélldhetsombud
pa alla klubbar.

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

+ Forsdkrings- och arbetsmiljokommittén kan gora sarskilda satsningar for
att rekrytera skyddsombud och forsakringsradgivare.

Kommentarer

En minoritet bor uppga till 30 procent for att kunna gora sig hord och f4 infly-
tande. For att na méalet om réattvis representation bor darfér andelen kvinnliga
fortroendevalda i féorbundets beslutande organ vara minst 30 procent. Det
finns mer att ldsa i forbundets jamstéalldhetspolicy Riktlinjer f6r en jamstalld
organisation.

Pa 6vriga fackliga uppdrag ska andelen fackliga fortroendevalda spegla
andelen kvinnliga medlemmar.

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

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

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

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

1. Arbetsforhallanden

Diskrimineringslagen 4 §

Arbetsgivaren ska genomfora sddana atgarder som med hansyn till arbetsgiva-
rens resurser och omstandigheter i 6vrigt kan kravas for att arbetsforhdllandena
skall lampa sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning.

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

Kartlaggning och analys

Exempel pd kartldggningar - kopplade till dtgdrderna i exemplet

Underlag for punkt 1-4 finns att hidmta ur undersékningen Industriarbetarnas
arbetsvillkor.

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

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

+ Vad innehéller arbetsmiljéavtalen, till exempel:
regler om lokal partssamverkan
arbetsmiljéutbildning
rehabilitering
foretagshilsovard
ovrigt.

* Hur ser utvecklingsmgjligheterna ut for kvinnor och mén.

+ Vilka typer av arbeten utfor kvinnor respektive mén, till exempel nér det
géller:
(gor en grov kartldggning)
underhall
bearbetning
svetsning
lagerarbete
kvalificerad montering
enkel montering
processarbete
ovrigt.
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+ Vilka mgjligheter har kvinnor och mén till obetald/betald ledighet for fysisk

traning som del i det forebyggande arbetet for att motverka arbetsskador.

Analys

Analysera kartldggningarna utifran hur férhallandet ser ut f6r kvinnor respek-

tive mén. Finns skillnader bor dessa ligga till grund for successiva atgérder.

Atgéirder - nagra exempel
Atgérder som syftar till att:

Alla medlemmar ska vara kopplade till en kvalitetssdkrad
foretagshéalsovard med forebyggande arbete som kartlagg-

ning, analys och atgérder utifran ett jamstélldhetsperspektiv.

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

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmaéten och

traffar for ordféranden, avdelningsombud samt skyddsombud.

Klubbar ska tréffa lokala arbetsmiljoavtal. Avtalen ska ha
fokus pa kvinnors arbetsmiljé och arbetsmiljoproblem,
liksom behovet av ett fungerande rehabiliteringsarbete

pa arbetsplatsen.

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

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmoten
och traffar fér ordféoranden, avdelningsombud samt
skyddsombud.

Arbetsorganisationen pa foretagen stoder ckad
jamstalldhet och majligheter till utveckling i 16n.

Hur — Exempel:

Vid behov vara stod till det lokala facket 1 utvecklings-
sammanhang néar det géller att ge lika mégjligheter till
utveckling for kvinnor och mén.

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

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

Fysiska forhallanden

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

Tunga lyft
Finns hjalpmedel? Hur ser arbetsorganisationen ut?

Arbetsorganisation

+ Andel kvinnor och mén 1 olika befattningar.

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

* Andel kvinnor och min med heltids- respektive
deltidsanstéllning.

* Hur stor andel av olika befattningars arbetsuppgifter
utgors av repetetiva arbetsmoment.

* Hur ser utvecklingsmgjligheterna ut i manliga respektive
kvinnliga befattningar.

Sjukfranvaro, arbetsskador
* Sjukskrivningar utifran kén
+ Arbetsskador utifran kon

Riskbedémningar utifran kén

Psykosociala arbetsforhallanden

* Generaliseringar om kvinnor och méan
+ Sprak

* Bilder

Ansvar

Tidsplan

Utvardering/lkommentar till forra arets plan

+ Vilka atgédrder har genomf6rts som planerat?

+ Finns det atgéarder som ocksa bor tas upp 1 arets
handlingsplan?
Ovrigt.

2. Aktivt foraldraskap

Diskrimineringslagen 5 §

Arbetsgivaren ska underlétta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att

forena forvarvsarbete och fordldraskap.

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

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

Finns det problem pa arbetsplatserna att forena arbete och fordldraskap?

Analys
Vilka ér de huvudsakliga hindren.

24




FOR JAMSTALLDHET PA ARBETSPLATSEN

Atgirder - nagra exempel

Atgiirder som syftar till att: Tidsplan

Storre hiansyn tas till familjesituationen vid &ndrad
arbetstidsforlaggning, skiftgdng och Gvertid.

Okad majlighet till flextid.

Hénsyn tas till familjesituationen vid ledighet 1 samband
med olika typer av lov, exempelvis sommar-, pask- och
sportlov samt julledighet.

Ett 6ppethallande pa dagis som 6verensstimmer med
skiftgdende foraldrars behov.

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

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

Stimulera pappor att ta ut 6kad férdldraledighet
genom okad information.

Hur — Exempel:

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmoten
och tréaffar for ordforanden, avdelningsombud samt
skyddsombud.

Visa de ekonomiska konsekvenserna for familjer med
olika inkomster.

Arbetsgivarens skyldighet att i tid meddela om 6vertid
och att denna tid forléngs.

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

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

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

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

« Overtidsarbete och kén.

* Méatestider.

* Finns det hinder f6r kvinnor eller mén att vara foréaldra-
lediga eller for att varda sjuka barn.

+ Genomfors utvecklingssamtal fore och efter foraldra-
ledigheten.

Utvardering/lkommentar till forra arets plan

+ Vilka planerade atgarder har genomforts?

+ Finns det atgarder som ocksé bor tas upp i arets handlingsplan?
« Ovrigt.

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

Diskrimineringslagen 6 §

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

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

Kartlaggning och analys

Exempel pd kartldggningar - kopplade till dtgdrderna i exemplet

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

Analys

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

Atgirder - nagra exempel

Atgiarder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

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

Hur — Exempel:

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmoten
och traffar for ordféranden, avdelningsombud samt
skyddsombud.
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Ge klubbar och avdelningsombud rad om relevanta kartlagg-
ningar som kan ligga till grund fér atgérder i den lokala
jamstalldhetsplanen, till exempel:

FOR JAMSTALLDHET PA ARBETSPLATSEN

Atgird Ansvar Tidsplan

Finns en handlingsplan for att motverka trakasserier
baserat pa kon och sexuella trakasserier.

Ar handlingsplanen kénd p4 foretaget.

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

Vilken position hade personen som kréinkte.

Har krénkningarna upphort.

Har personer som utsatts for ovilkomna nirmanden av
6verordnad blivit sémre behandlade.

I vilket ssmmanhang sker/férekommer trakasserierna.

Oka kunskapen om vad en handlingsplan bér innehalla:

Information/utbildning av chefer.

Utse kontaktpersoner.

Upprétta en beredskapsplan.

Planen ska vara kénd bland personalen.

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

Utvardering/lkommentar till forra arets plan

Vilka planerade atgarder har genomforts?
Finns det atgédrder som ocksé bor tas upp i arets handlingsplan?
Ovrigt.

4. Kompetensutveckling

Diskrimineringslagen 8 §

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

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

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

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

Analys
Analysera kartldggningarna utifran hur férhallandet ser ut fér kvinnor respek-

tive mén. Finns skillnader ska dessa ligga till grund for atgarder.
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Atgirder - nagra exempel

Atgiarder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

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

Hur — Exempel:
Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsméten och

traffar for ordféoranden, avdelningsombud samt skyddsombud.

Vara stod till klubbar 1 forhandlingar.

Det tecknas lokala kompetensutvecklingsavtal som stéder
okad jamstalldhet.

Hur — Exempel:
Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmaéten och

traffar for ordféranden, avdelningsombud samt skyddsombud.

Vara stod till klubbar i forhandlingar.

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

Konsuppdelad statistik 6ver anstéllda som deltagit i
utbildning och kompetensutveckling.
+ Intresse for utveckling.
+ Utvecklingsplaner for kvinnor och mén.

Utvardering/kommentar till forra arets plan

+ Vilka planerade atgirder har genomforts?

* Finns det atgérder som ocksa bor tas upp 1 arets handlingsplan?
« Ovrigt

5. Rekrytering

Diskrimineringslagen 7 §
Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning ges majlighet att soka lediga anstallningar.

Diskrimineringslagen 9 §

Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn férdelning mellan kvin-
nor och man i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare,
ska arbetsgivaren vid nyanstallningar sarskilt anstranga sig for att fa sékande

av det underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen
arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand okar. Forsta stycket
ska dock inte tilldampas, om sarskilda skl talar emot sddana atgarder eller
atgdrderna rimligen inte kan kravas med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheterna i dvrigt.
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FOR JAMSTALLDHET PA ARBETSPLATSEN

Mmal
Kvinnor och mén ska ha trygghet 1 anstéllningen och st6d 1 omstéllningen.

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

Kartlaggning och analys

Exempel pd kartldggningar - kopplade till atgdrderna i exemplet

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

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

+ Hur stor andel av kvinnor respektive mén har visstidsanstéllningar
Underlag finns fran undersokningen Industriarbetarnas arbetsvillkor.

Analys

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

Atgirder - nagra exempel
Atgarder som syftar till att: Ansvar Tidsplan

Fa fler tjejer att soka till industriutbildningar.

%Iur — Exempel:

Oka andelen kvinnor som genomfor skolinformation med

X procent.

Skolinformationen ska vara en viktig del 1 ungdoms-
kommitténs arbete.

Genomfora ratt till heltid och deltid ett eget val.

Hur — Exempel:
Forhandla fram lokala avtal 1 den man riksavtalen
inte fordndras.

AtgirderAnsvar Tidsplan

Ge klubbar och avdelningsombud rad om relevanta kart-
laggningar som kan ligga till grund for atgérder i1 den lokal
jamstalldhetsplanen, till exempel:

+ Ar arbetsplatsen anpassad for bade kvinnor och mén.

+ Ar befattningar "kénsmérkta”.

* Rekryteringsgruppens sammanséttning.

* Andel kvinnor och mén med tidsbegrdnsade anstéallningar.

Utvardering/kommentar till forra arets plan

+ Vilka atgérder har genomforts som planerats?

+ Finns det dtgirder som ocksé bor tas upp 1 arets handlingsplan?
+ Ovrigt.
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6. Lonekartlaggning

Diskrimineringslagen 10 §

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

anstallningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren vart tredje ar

kartldgga och analysera

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

« loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som &r att betrakta
som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska beddma om forekommande I6neskillnader har direkt eller

indirekt samband med kén. Bedomningen ska sarskilt avse skillnader mellan

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

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

Mal
Kvinnor och mén ska ha likvardig 16n och 16neutveckling

Kartlaggning/analys

Exempel pd kartldggningar-- kopplade till dtgdrderna i exemplet

Underlag finns i undersokningen Industriarbetarnas arbetsvillkor.

+ Hur méanga klubbar har gjort lonekartlaggning pa arbetsplatsen enligt
diskrimineringslagen.

* Hur manga klubbar har gjort I6neanalyser enligt kollektivavtalet kopplat
till den arliga loneférhandlingen.

* Hur manga fortroendevalda som har utbildning i lonekartliggning

Analys
Analysera underlaget.
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FOR JAMSTALLDHET PA ARBETSPLATSEN

Atgirder - nagra exempel

Atgiirder som syftar till att: Tidsplan

Erbjuda utbildning 1 16nekartlaggning.

Hur — Exempel:
Inventera utbildningsbehovet. Ta upp lonekartlaggning och
I6neanalyser pa olika typer av moten. Arrangera konferens.

Klubbar genomfor lonekartldggningar/analyser infor de
arliga loneforhandlingarna.

Hur — Exempel:

Ta upp fragan pa exempelvis representantskapsmoten
och tréaffar for ordforanden, avdelningsombud samt
skyddsombud. Erbjuda utbildning.

Lonekartldggning/analys genomfors pa arbetsplatser
som saknar klubb.

Hur — Exempel:
Avdelningen kréaver att en l6neanalys ska goras och ligga
till grund f6r fordelning av det nya léneutrymmet.

Inféra lonesystem som stoder en jamstéalld utveckling
i arbete och 16n.

Hur — Exempel:

Rekrytera fortroendevalda till kurserna Hallbart arbete
samt Lonesystem och befattningsutveckling.

Erbjuda kurser 1 avdelningsregi.

Se over viarderingen av arbetet.

Hur — Exempel:

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

Utvardering/kommentar till forra arets plan

+ Vilka planerade dtgirder har genomforts?

+ Finns det dtgirder som ocksa bor tas upp i arets handlingsplan?
+ Ovrigt.
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BILAGA 1

Uppdragsbeskrivning

Jamstéalldhetsansvarig i avdelningen

Uppdraget innebér att vara drivande i avdelningens jamstélldhetsarbete. Det
handlar bade om att se till att avdelningens sétt att arbeta dr jamstéllt och att
stodja jamstalldhetsarbetet pa arbetsplatserna inom avdelningen.

Som jamstalldhetsansvarig i avdelningen ska du:

 Planera och ldgga forslag pa en verksamhetsplan for avdelningens
jamstéalldhetsverksamhet. Planen bér innehaélla dels en handlingsplan f6r
jamstalld representation, dels en handlingsplan for 6kad jamstéalldhet pa
arbetsplatserna. Innehéallet i respektive plan ska spegla krav och 6nskemal
fran klubbar, arbetsplatsombud och medlemmar.

+ Vara vil insatt 1 avdelningens 6vriga verksamhet och bidra med jamstélld-
hetsaspekten néir avdelningsstyrelsen diskuterar och beslutar. Ge fort-
16pande rapporter till avdelningsstyrelsen om jamstélldhetsverksamheten.

+ Arbeta for att ett aktivt jamstélldhetsarbete fors dven pa arbetsplatser utan
fackklubb. Se uppdragsbeskrivning f6r jamstélldhetsansvarig i klubb.

* Arbeta for att jamstélldhet rader bland avdelningens fértroendevalda. Har
ar samverkan med valberedningen och studieorganisatoren viktig.

+ Utbilda klubbarnas valberedningar, sa att jamstalldhetsperspektivet ingar
pa ett bra sétt 1 deras arbete.

+ Vara vil insatt 1 jimstélldhetslagstiftningen och regelbundet f6lja
forbundets jamstéalldhetsarbete och utvecklingen pa omradet.

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

+ Pa forbundskontoret finns de jamstélldhetsansvariga och pa avdelningen
finns styrelsens ledaméter. Du kan med fordel 4ven samarbeta med av-
delningens integrationsansvariga.

Fakta for dig som har uppdraget:
+ Jamstélldhetsansvarig utses av styrelsen vid konstituerande styrelsemote.
Om den jamstéilldhetsansvarige véljs utanfor styrelsen kan han/hon

adjungeras till styrelsen.

* Mandattiden avgérs av avdelningen.
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BILAGA 2

Beredskapsplan vid krankning pa grund av kon
och sexuella trakasserier

Diskrimineringslagen 3 kap. 6 §.

Denna punkt ska innehalla:

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

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

- vilka atgéarder som ska vidtas for att fa stopp péa férekommande sexuella trakasserier

Policy om sexuella trakasserier eller krankningar pa grund av kon

Inom IF Metall godtas inte sexuella trakasserier, dvs. ovialkommet upptriadande grundat pa kon eller ovialkommet
upptrddande grundat av sexuell natur som krianker arbetstagarens integritet i arbetet. Trakasserier grundade pa kon ar
ett allvarligt hot mot arbetstagarnas arbetsgladje, halsa och mdgjligheter till utveckling i arbetet. De leder ocksa till ett
sdmre arbetsklimat och paverkar diarigenom verksamheten. Trakasserierna ar en personalfraga, inte en privat fraga for
den som drabbas. Observera att det ar den trakasserade som avgor vilka handlingar eller beteenden som ér krénkande.

Inom IF Metall godtas alltsa inte:

+ pornografiska bilder (fysiska och digitala)

+ ovilkomna sexuella anspelningar, blickar, gester, tilltalsord

* ovilkomna sexuella kommentarer om utseende, kladsel eller privatliv

* tafsande eller annan ovilkommen medveten beroring

* konsfornedrande historier och tillmélen

+ ovilkomna forslag pa sexuella tjanster eller ett tilltvingat sexuellt forhallande

Beredskapsplan

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

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

Som ansvarig person bor du agera enligt nedanstaende riktlinjer.

1. Be personen som ir utsatt for trakasserierna att beritta sa konkret som mdjligt. Forsok ocksa att tidsbestimma
héndelserna. Skriv ned det han/hon berattar och 14s det sedan héogt for personen, sa att han/hon kan bekréafta att du
uppfattat det hela riktigt.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1. Sagifran! Konfrontera personen direkt! Lidmna inget utrymme f6r missforstand.

2.  Anmal trakasserierna till ndgon du litar pa, antingen nérmsta chef, ett fackligt ombud eller till ndgon pa per-
sonalenheten (se kontaktpersoner nedan). Det viktigaste 4r att anmélan sker for att trakasserierna snabbt ska kunna
upphora.

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

Kontaktpersoner:

Facklig representant fran respektive organisation: ..........ccceeeveeuneenneineenernnrnnnnnn.

Exempel pa konkreta atgéarder

Atgérd Angvar Tidsplan
Personalansvarig funktionér delar ut handlingsplanen Personalansvarig 1 géng per ar
till samtliga anstéllda och gér igenom den. funktionér
Informera om problematiken. Arbetsgivaren redogor sin Personalansvarig
instéllning pa en planeringsdag. funktionér 1 férhallande

till de anstéllda.

Avdelningsstyrelsens

representant for de

fortroendevalda.
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Nedan foljer material fran IF
Metall och andra som ger tips
och rad ndar man gor en hand-
- BV2000 dr ocksa ett mycket
bra material nar man ska kart-
ligga Ionesituationen pa ar-
betsplatsen.

Namn pa skriften
39 steg for okad jamstélldhet
Industriarbetarnas arbetsvillkor

Uppdragsbeskrivning for
jamstalldhetsansvarig i klubb

Diskrimineringslagen

Har finns den
IF Metalls medlemsportal

IF Metalls medlemsportal

IF Metalls medlemsportal

Diskrimineringsombudsmannens
hemsida www.do.se
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