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Tack!

Metodmaterialet har tagits fram med st6d av VINNOVA:s program
”Normkritisk innovation” som syftar till att skapa nya idéer och I6sningar
som bidrar till 6kad jamstalldhet.

Som stod i vart arbete har vi haft ett jamstalldhetsrad bestaende av exper-
ter inom jamstélldhet samt kollektivavtal och forhandlingsarbete. Radet
har bidragit med ovarderlig kunskap och utmanat oss att ténka i nya banor.

Vi vill rikta ett stort tack till Gunilla Gren6 VD, Bankinstitutens
Arbetsgivareorganisation (BAO), Malin Sjunnebo avtalsjurist Kommunal,
Madeleine Lindermann forhandlingschef, Finansforbundet, Mats Akerlind
forhandlingschef, Sveriges Byggindustrier, Minke Wersall sakkunnig
handlaggare, Arbetsmiljoverket, Marie Trollvik ordférande, Lonelotsarna,
Niclas Lindahl forhandlingschef, SKL och Ola Olsson enhetschef, Byggnads.

Rapportforfattare: Jenny Andersson
Grafisk formgivning: Eva Jais

Sveriges Kvinnolobby dr avsiandare av innehallet i dokumentet.



Jamstalldhet ar losningen pa manga
av arbetsmarknadens problem!

DET FINNS MANGA VINSTER med ett jamstallt arbetsliv. Okad jamstalldhet

i foretag och organisationer kan kopplas till exempelvis battre arbetskli-

mat och gor det lattare att rekrytera ratt kompetens. Pa arbetsplatser med
jamstallda I6ner och ett jamstallt uttag av foraldraledighet mar faktiskt bade
man och kvinnor battre!

Idag ses jamstalldhet som ett alltmer sjalvklart mal och allt farre accep-
terar att kvinnor och man behandlas olika. Som exempel blev jamstalldhet
for forsta gangen en av de allra hogst prioriterade fragorna bland valjarna
i valet 2018. Det vanligaste som unga kvinnor sjalva definierar sig som ar
feminister. Nar unga svarat pa vilka fragor de tycker fackférbunden ska driva
hardare hamnar jamstalldhet hégst upp pa listan.?

Jamstalldhet ar ett viktigt svar pA manga av de utmaningar som fack och
arbetsgivare star infor. For att vara relevant for medarbetare och medlemmar
ar det viktigt att visa handlingskraft mot ojamstalldheten. Fér att kunna re-
krytera ratt kompetens ar det ocksa helt avgorande att bryta den kénssegre-
gering som finns pa arbetsmarknaden.

Arbetsgivarorganisationer, fackféround och enskilda arbetsplatser gor
manga bra och viktiga insatser for att oka takten mot ett mer jamstallt ar-
betsliv. Men mycket arbete aterstar!

Kvinnor tjanar mindre &n man, nar mer séllan héga positioner och far lagre
pensioner. Man drabbas oftare av allvarliga olyckor och pa manga mansdo-
minerade arbetsplatser finns ofta en machokultur som 6kar risken for olyck-
or och bidrar till en samre arbetsmiljo for bade kvinnor och man. #MeToo har
med smartsam tydlighet visat hur utbrett sexuella trakasserier &ar pa hela
arbetsmarknaden. Nastan var tredje ung kvinna utsattes for sexuella trakas-
serier pa jobbet under 2017 Arbetslivet ar dessutom i hég grad utformat
efter idén om att kvinnor har huvudansvaret for hem och barn och mannen
for forsorjningen. Det yttrar sig till exempel genom att manga kvinnor inte er-
bjuds heltidsarbete, medan man kan ha svart att ga ner i tid, varda sjuka barn
eller vara foraldralediga - trots att det ar lagstadgade rattigheter.

Kollektivavtalen reglerar stora varden pa arbetsmarknaden och har en
direkt paverkan pa kvinnor och méns arbetsvillkor och ekonomi. Darfér ar det
ocksa ett av de viktigaste verktygen for att na en férandring pa jamstalld-
hetsomradet. | den har skriften har vi samlat goda exempel och nya idéer
kring hur kollektivavtal kan anvandas for att 6ka takten mot ett mer jamstallt
arbetsliv.
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Jamstalldhetsperspektiv
i forhandlingsarbete

For att jamstalldhetsarbete ska bli effektivt maste det genomsyra
alla strategiska beslut och inte vara ett sidoprojekt. Kollektivavta-
len ar sjalva karnan av fackforbunds och arbetsgivarorganisationers
verksamhet och reglerar stora varden pa arbetsmarknaden. Darfor ar
det ett viktigt verktyg i jamstalldhetsarbetet. Nedan listar vi nagra
fragor som ni kan ha med er om ni vill 6ka takten mot jamstalldhet
genom kollektivavtalsforhandlingar.

Har kvinnor och man lika stort inflytande i beslutsrummen?
Forhandlingsarbete har historiskt varit och ar fortfarande till stor del ett
manligt omrade. Forskning pekar pa att kollektivavtal och Ionepolitik i
hog grad formats i en manlig kontext och att det kan vara ett skal till att
viktiga jamstalldhetsfragor inte prioriteras.* Hur ser representationen ut
i era forhandlande verksamheter och organ och i andra forsamlingar dar
viktiga beslut fattas? Hur arbetar ni for att oka representationen av ett
visst kon eller andra grupper som ar underrepresenterade?

Finns mal for jamstélldhet och prioriteras de i forhandlingar?

De allra flesta fackférbund och arbetsgivarorganisationer arbetar med
jamstalldhet pa nagot satt och for manga ar det ett prioriterat mal att
oka jamstalldheten bade i den egna organisationen och pa arbetsmark-
naden. Men det ar inte alltid ett prioriterat perspektiv i forhandlingsar-
betet. Pa vilket satt anvander er organisation kollektivavtalsférhandling-
ar som metod for att na era jamstalldhetsmal? Skulle ni kunna skapa en
tydligare koppling mellan ert jamstalldhetsarbete och ert forhandlings-
arbete? Tank pa att okad jamstalldhet kan vara ett utmarkt argument
for att na framgang i forhandlingar.

Vad blir effekterna fér kvinnor och man om ni &ndrar nagot i avtalen?
Nar viktiga beslut ska fattas ar det viktigt att analysera vilken effekt
forandringen far for kvinnor och méan och for jamstalldheten. Jamstalld-
hetsanalyser &r sedan lange ett krav nar till exempel statliga utredningar
ska lagga fram nya politiska foérslag. Detsamma galler i manga kommu-
ner, landsting och regioner. Kollektivavtalens innehall paverkar manga
manniskors villkor och ekonomi. For att fatta kloka beslut ar det viktigt
att alltid gora en kvalificerad bedémning av hur férandringar i avtalen
kommer att paverka kvinnor och man. Det kan till exempel handla om
att analysera hur en hgjning av en viss ersattning kommer fordelas mel-
lan kvinnor och man eller hur nya regler om turordning kan tankas paver-
ka kvinnor och méans anstallningstrygghet. Har ni nagra mekanismer pa
plats som hjalper er att upptéacka hur en forandring i avtalen kan paverka
era jamstalldhetsmal?



Hur paverkas jamstalldheten pa kort och lang sikt?

Det ar viktigt att gora jamstalldhetsanalyser utifran effekter pa bade
kort och lang sikt. Som exempel kan en forman som innebéar att arbets-
givaren betalar en del av I6nen vid vard av sjukt barn framsta som gynn-
samt for kvinnor eftersom de oftare vabbar. Men om férméanen infors
inom ett kvinnodominerat avtalsomrade kan det istéllet innebéra att
idén om att det ar kvinnor som ska ta det framsta ansvaret fér vard av
sjukt barn befasts ytterligare. Det riskerar att leda till att vab-uttaget blir
annu mer ojamstallt an det redan ar om formanen inte ocksa finns inom
omraden dar manga man arbetar.

Aven kénsneutrala villkor kan fa ojamstillda effekter

Trots att kollektivavtalen ar konsneutrala sa kan de fa olika effekter for
kvinnor och man och fér jamstalldheten. Exempelvis har lokala forhand-
lingar vid uppségning visat sig vara till nackdel fér kvinnor som sagts
upp oftare, trots lika lang anstaliningstid.® Det star ingenstans i avtalen
att kvinnor och man ska behandlas olika, men att kvinnor arbetar deltid,
ar eller oftare forvantas vara foraldralediga, eller att mans forsorjnings-
ansvar ansetts viktigare har anda visat sig bidra till olika behandling nar
mer utrymme getts at lokala férhandlingar. Aven avsaknad av tydliga
regler och stort handlingsutrymme for lokala |6sningar kan alltsa dppna
upp for olika utfall fér kvinnor och man.

Ar avtalen utformade efter kvinnor och mins livsvillkor?

Aven om avtalen inte behandlar kvinnor och man olika, kan de vara mer
eller mindre anpassade efter kvinnor och mans livsvillkor. | mansdomi-
nerade branscher kan till exempel arbetsvillkoren vara utformade pa ett
satt som gor det svart att kombinera arbete och féraldraskap eftersom
det historiskt inte funnits ett lika stort behov av det fér majoriteten

av dem som arbetar i branschen. Det kan vara ett stort hinder for att
rekrytera bade fler kvinnor och alla de man som vill ta ett mer aktivt
foraldraansvar.

Jamfor och inspireras av andra!

Det finns flera goda exempel pa hur kollektivavtal anvands for att framja
jamstalldhet mellan kvinnor och méan i arbetslivet. | den har skriften
lyfter vi goda exempel och ger forslag pa hur det kan ga till.
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Nya satt att anvanda kollektivavtalen
for att bidra till okad jamstalldhet

HAR FAR DU FORSLAG pa bestdmmelser och formaner som kan regleras i
kollektivavtal som kan bidra till 6kad jamstalldhet. Vi har valt att fokusera

pa atgarder som kan bidra till jamstallda I6ner, jamstallt foraldraskap, att
forhindra sexuella trakasserier och jamstalld arbetsmiljo. Ni kan sékert sjalva
komma fram till fler omraden och atgarder som kan 6ka jamstalldheten for
era medlemmar eller medlemsforetag och -organisationer. Ett tips ar att till
exempel utga fran de jamstalldhetspolitiska malen som beslutats av en bred
majoritet i Sveriges riksdag och som anvands i manga delar av samhallet
som ett ramverk for strategiskt jamstalldhetsarbete.

DE JAMSTALLDHETSPOLITISKA MALEN

* En jamn fordelning av makt och inflytande. Kvinnor och man ska ha
samma ratt och maojlighet att vara aktiva medborgare och att forma
villkoren for beslutsfattandet.

o Ekonomisk jamstélldhet. Kvinnor och méan ska ha samma méjligheter
och villkor i fraga om betalt arbete som ger ekonomisk sjalvstandighet
livet ut.

» Jamstalld utbildning. Kvinnor och man, flickor och pojkar ska ha
samma mojligheter och villkor nar det galler utbildning, studieval och
personlig utveckling.

» Jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet. Kvinnor
och man ska ta samma ansvar for hemarbetet och ha magjligheter att
ge och fa omsorg pa lika villkor.

» Jamstalld halsa. Kvinnor och man, flickor och pojkar ska ha samma forut-
sattningar for en god halsa samt erbjudas vard och omsorg pa lika villkor.

» Mans vald mot kvinnor ska upphéra. Kvinnor och man, flickor och poj-
kar, ska ha samma ratt och majlighet till kroppslig integritet.

Jamstallda loner

TROTS ATT KVINNOR i genomsnitt har langre utbildning an man tjanar dei
genomsnitt mindre. Loneskillnaden mellan kvinnor och méan ar 11,3 procent
nar I6nen raknats upp till heltid. Det motsvarar 4 000 kronor i manaden eller
48 000 kronor om aret. Att kvinnor och man tjanar olika mycket beror till stor
del pa att de arbetar i olika yrken och sektorer, och att kvinnor mer séllan

ar chefer, men ocksa att kvinnor och méan helt enkelt [6nesétts olika trots
motsvarande yrke och position. 4,3 procent av I6neskillnaderna ar oférklara-
de, den storsta skillnaden finns bland privatanstallda tjansteman.® Yrken dar
manga kvinnor arbetar varderas genomgaende lagre an andra yrken. Expert-



natverket I6nelotsarnas berakningar visar att [6nerna i kvinnodominerade
yrken i genomsnitt &r hela 14 procent lagre &n i andra jamforbara yrken.”

Skillnaden mellan vad kvinnor och man faktiskt far i Ionekuvertet &r dess-
utom betydligt storre eftersom manga kvinnor jobbar deltid. Den vanligaste
orsaken till att kvinnor arbetar deltid ar att de inte erbjuds heltidsarbete, den
nast vanligaste orsaken ar att de har ansvar for barn.® Deltidsarbete paverkar
inte bara Ionen genom farre arbetade timmar utan har ocksa visat sig leda till
lagre timlon enligt flera undersokningar.® Deltidsarbetet blir alltsa en dubbel
bestraffning for kvinnor I6nemassigt.

Vad sager lagen? Alla arbetsgivare ska gora en |onekartlaggning varje
ar for att analysera I6neskillnader mellan kvinnor och man i lika och
likvardigt arbete. Loneskillnader ska ocksa kartlaggas och analyseras
mellan kvinnodominerat arbete och likvardigt arbete som inte ar eller
brukar anses vara kvinnodominerat. Arbetsgivare med tio anstallda
eller fler ska dokumentera resultatet av kartlaggningen, vilka 16nejus-
teringar och andra atgarder som behéver genomféras samt nér de ska
goras och hur mycket det kommer kosta. Aven andra anstallningsvill-
kor ska finnas med i Ionekartlaggningen, som till exempel tjanstebil,
bostads- eller reseférmaner, bonussystem och liknande. Justeringar
ska ske sa snart som mdjligt, dock senast inom tre ar. (Diskriminerings-
lagen 3 kap 8-10 §§)

Vad betyder lika och likvardigt arbete? Med lika arbete menas arbete som
innebar samma eller nastan samma arbetsuppgifter. Med likvardigt arbete
menas arbete som kan anses vara likvardiga vid en sammantagen bedom-
ning av kraven i arbetet utifran kunskaper och fardigheter, ansvar, anstrang-
ning och arbetsférhallanden.

Hur kan kollektivavtalen oka takten
mot ekonomisk jamstalldhet?

Kollektivavtal ar ett bra verktyg for att skapa struktur for det lokala arbetet
med jamstallda |oner. Ett bra exempel pa detta ar det Lika I6ne-avtal som
slutits mellan Bankinstitutens arbetsgivareorganisation (BAO) och Finansfor-
bundet. Deras avtal staller likt lagen krav pa arliga Ionekartlaggningar, men
innehaller ocksa flera ytterligare tillagg utéver lagen som preciserar hur arbe-
tet for att upptacka och atgarda osakliga I6neskillnader ska tillampas pa de
arbetsplatser som omfattas av avtalet. Med inspiration av bland annat det
avtalet listar vi har ett antal hallpunkter for att arbeta med lika 16n genom
kollektivavtal. Listan innehaller grundlaggande principer som kan komplette-
ras med ytterligare tillagg utifran de specifika behov som finns pa de arbets-
platser som omfattas av avtalen.

Las ocksa garna mer om BAO och Finansférbundets arbete for lika [6n pa
www.likalon.nu
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”Sakliga Ioner ar en forutsattning for att vara en attraktiv
arbetsgivare, bade idag och i framtiden. En allt storre andel av
unga akademiker ar dessutom kvinnor. For den arbetsgivare
som vill rekrytera den basta personalen ar det darfér helt nod-
vandigt att arbeta med jamstalldhet. Detta ar saledes aven en
affarsstrategisk fraga.”

GUNILLA GRENO, VD, BANKINSTITUTENS ARBETSGIVAREORGANISATION

Jamstallda loner genom
kollektivavtal - bra att tanka pa!

 Var tydlig med att osakliga I6neskillnader inte ska féorekomma: | manga
avtal finns skrivningar om att I6nen ska sattas utifran sakliga grunder.
BAO och Finansforbundet har en skrivning som sager att ”Parterna ar
overens om att osakliga I6neskillnader inte ska forekomma”. Det markerar
en nolltolerans och en tydlig ambition.

» Ratt principer for Ionesattning fran borjan: En viktig grund for att forhin-
dra osakliga I6neskillnader ar att kollektivavtalet innehaller tydliga och
sakliga principer for [6nesattning som ocksa knyter an till diskriminerings-
lagens krav pa hur arbete ska varderas. Kriterier som ligger till grund for
klassificeringen av lika och likvardiga arbeten som tillampas i Sverige och
inom EU-ratten ar; kunskap och fardigheter, ansvar, anstrangning och
arbetsférhallanden. Genom att koppla samman principerna fér Ionesatt-
ning i kollektivavtalen med kraven i diskrimineringslagen skapas en grund
for arbetet att sakerstélla rattvisa och jamstallda [6ner samtidigt som
arbetet att upptacka och atgarda osakliga Ioneskillnader genom exem-
pelvis lonekartlaggning underlattas.

o Arbetet ska innefatta bade lika och likvardigt arbete: Att jamfora likvar-
diga arbeten kan upplevas som svart och darfor ar partsgemensamt stod
for detta arbete sa viktigt. Exempel pa stod kan vara branschanpassade
verktyg for Ionekartlaggning och arbetsvardering.

« Arliga I6nekartlaggningar: Eftersom lagkravet pa Idnekartlaggningar
fortfarande fatt begransat genomslag ar det bra att understryka vikten av
Ionekartlaggningar ocksa i avtalen. Kollektivavtalet kan ocksa med fordel
anvandas for att precisera hur kartlaggningar och andra atgarder ska ga
till, vilket vi aterkommer till i flera av de nedanstaende punkterna.

o Arbetet med jamstallda I6ner ska vara del av ordinarie Ioneprocess: Ar-
betet med att ratta till osakliga I6neskillnader bor vara del av den ordina-
rie Ioneprocessen. Darfor ar det bra att i avtalet skriva in att resultat av
I6nekartlaggning ska goras i god tid innan |6nerevisionen startar och att
resultatet ska vagas in nar de nya Ionerna ska sattas. Avtalet kan ocksa
ange att Ionesattande chefer och fackligt fortroendevalda ska ha tillgang
till relevant I6nestatistik uppdelad pa kvinnor och man. Slutligen ar det
bra att precisera att I6neskillnader ska atgardas i samband med ordinarie
revision.



o Chefers ansvar och kompetens: For att kunna synliggéra och atgarda
osakliga I6neskillnader kravs sarskild kompetens. Avtalet bor understryka
att lokala parter och I6nesattande chefer ska ha kompetens att upptacka
och atgarda osakliga I6neskillnader enligt lagens krav och att extern kom-
petens tas in som stéd nar sa kravs.

o Jamstalldhetsutrymme: Det bor tydligt framga i avtalet hur och nar [6ne-
skillnader ska atgardas. | Lika [6n-avtalet mellan BAO och Finansférbundet
finns en bestammelse om ett sarskilt jamstalldhetsutrymme. Jamstalld-
hetsutrymmet anvandes initialt i arbetet via en sarskild berakningsmodell
for att fa en fingervisning om I6neskillnadernas omfattning (det var alltsa
inte ett facit pa de exakta I6neskillnaderna, utan en férsta vagledning for
det hypotetiska fallet att alla I6neskillnader skulle vara osakliga). | avtalet
preciseras ocksa att osakliga I6neskillnader som konstateras i samband
med |onekartlaggning ska justeras snarast, dock senast inom tre ar.

» Skapa en partsgemensam struktur for arbetet: Kollektivavtalen ar ett
bra verktyg for att enas om hur det gemensamma arbetet for lika I6ner
ska utformas. Men det kravs ocksa en stédjande struktur for att kunna
genomfora avtalets intentioner. Som exempel har BAO och Finansférbun-
det instiftat en central styrgrupp som kan ge rad och stod till de lokala
parterna, tagit fram en handbok, utbildningar och en sarskild hemsida
med information om alla delar av arbetet. De stodjer ocksa lokala parter
med statistiska underlag.

« Tydligt vem som har ansvar och att arbetet ska ske i samverkan: Det
boriavtalet tydligt framga vilka krav som stélls pa arbetsgivare och
fackférbund och vad som galler vid tvist om tolkning eller tillampning av
overenskommelser och bestammelser. Det ar viktigt att arbetet ska ske
i samverkan och en férdel ar om det finns en definierad struktur for vilka
samverkansgrupper och organ som ska finnas.

» Uppfoljning: For att arbetet ska fa effekt ar det helt avgérande att parter-
na forbinder sig till att folja upp hur arbetet gar och att Ioneskillnaderna
faktiskt minskar. Det racker alltsa inte att processen féljs upp, utan det
viktiga ar resultatet. Det bor specificeras i avtalet vem som har ansvar for
att uppfoljning sker samt nar det ska goras och hur det ska ga till.

» Deltidsarbete: Flera studier visar att deltidsarbete inte bara leder till lagre
inkomst utan ocksa lagre I16n per timme. Detta bor uppmarksammas i
kartlaggning och analys av |oner. En arbetsgivare som gjort detta ar till
exempel Uppsala kommun som konstaterat att heltidslonen for del-
tidsanstallda i genomsnitt ar 84 procent av |6nen for heltidsarbetande
medarbetare.

» Regler for foraldraledigas Ioneutveckling: Enligt foraldraledighetslagen
16 § har foraldralediga ratt till ssmma I6neutveckling som de skulle haft
om de arbetat. Eftersom manga inte kanner till detta ar det en bra idé att
fortydliga aven i kollektivavtalet. Avtalet kan ocksa innehalla fler bestam-
melser om hur arbetsgivaren ska forsakra att foraldralediga inte halkar
efterilon.
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Hur férdelas andra ersattningar mellan kvinnor och man?
Olika typer av rorliga ersattningar har stor betydelse for I6nen till exempel
OB-tillagg och overtidsersattningar. Darfor kan det vara en bra idé att ta reda
pa hur de olika ersattningar som regleras av kollektivavtal fordelas mellan
kvinnor och man. Kvinnor arbetar generellt oftare kvall, helg och skift medan
man arbetar tidig morgon, natt och évertid.° Det kan naturligtvis se olika ut
for olika avtal. Det kan ocksa vara bra att tanka pa att en forandring fran fas-
ta krontal till procentuell erséattning ofta kommer gynna méan mer &n kvinnor
eftersom mans Ioner som regel ar hogre. Det behdver naturligtvis inte leda till
ojamn fordelning, utan beror forstas pa hur forandringen gérs och vilka som
far del av den, men det ar bra att ha i atanke.

Aven rérliga I6nedelar som bonusar och provision kan se olika ut mellan
kvinnor och man och mellan kvinno- och mansdominerade grupper. Tank pa
att aven exempelvis bonussystem ska tas upp i I6nekartlaggningsarbetet.

Stod for att bedéoma majligheter att rekrytera och behalla personal

- ett utvecklingsomrade

Som skal for [oneskillnader anges ofta "marknaden” eller mojligheter att
rekrytera och behalla personal. | manga avtal finns det ocksa med som ett
kriterium. Samtidigt saknas ofta en gemensam grund for hur det kriteriet ska
tolkas och risken finns att det blir en alltfér enkel forklaring till I6neskillnader,
sarskilt nar det galler likvardigt arbete.

Ett intressant arbete for framtiden vore darfér om fackférbund och
arbetsgivarorganisationer skulle kunna arbeta gemensamt med hur mark-
naden och mojligheter/svarigheter att rekrytera och behalla personal inte
ska bli ett hinder for jamstallda |oner. Lokala parter kan till exempel behova
vagledning for att kunna ta stallning till pa vilka grunder som problem att
rekrytera eller behalla personal tillats motivera sarskilda I6nesatsningar. Det
kan ocksa behovas underlag for att bilda en gemensam bild av hur ?markna-
den” for olika grupper faktiskt ser ut.

Heltidsarbete som norm i kommuner och landsting
En betydande del av inkomstskillnaderna mellan man och kvinnor beror
pa att kvinnor arbetar deltid. Lange har det funnits en uppfattning om
att kvinnor sjalva valjer att arbeta deltid, men den vanligaste orsaken
ar faktiskt att lampligt heltidsarbete saknas. Eftersom deltidsarbetet
paverkar bade kvinnors I6ner, pensioner och i slutdndan mgjlighet att
leva ett sjalvstandigt liv &r det en helt avgorande jamstalldhetsfraga.
Till foljd av 2016 ars avtalsférhandlingar startade Koommunal och
SKL ett omfattande partsgemensamt arbete som kallas ”heltidsresan”.
Malet ar att heltidsarbete ska bli en sjalvklarhet bade vid nyanstallning
och bland de som redan ar anstallda. Lés mer pa heltid.nu

?Att heltidsarbete
blir norm ar en avde
mest centrala jam-
stalldhetspolitiska
insatser som kan go-
ras. Heltid 6kar den
ekonomiska trygg-
heten och friheten.”

SKL & KOMMUNAL
| GEMENSAM DEBATTARTIKEL
| KOMMUNALARBETAREN 2018
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Jamstallt foraldraskap - nyckeln till
ett jamstallt arbetsliv

DET OJAMSTALLDA ANSVARET for barn spelar stor roll for att arbetslivet och
samhallet inte ar jamstallt. Kvinnor och man tjanar faktiskt ungefar lika mycket och
ar chefer i ungefar lika stor utstrackning innan de far barn- men sedan hander det
nagot. Kvinnor tappar inkomst och blir mer séllan chefer. Mycket av det ojamstall-
da foraldraskapet skapas redan tidigt nar kvinnor tar ut den stora majoriteten av
all féraldraledighet (Gver 70 procent)." Nastan var fjarde man tar i princip inte ut
nagon foraldraledighet alls.? Under foraldraledigheten skapas och beféasts roller som
innebar att kvinnor tar stérre ansvar fér det obetalda hemarbetet, medan ménnen
satsar mer pa jobbet och karriéren. Det ar alltsa inte bara sjalva ledigheten och
det inkomstbortfall som sker da som spelar roll, utan framforallt de ménster som
skapas darefter och som far konsekvenser for karriarmajligheter och 16n framat. Den
ojamstallda fordelningen far langtgaende konsekvenser fér kvinnors inkomster och
pensioner och fér mans relation till sina barn. Om kvinnor och mén delar mer lika pa
ansvar for hem och barn sa jamnas mojligheterna i yrkeslivet ut. Da kan kvinnor fa
battre forutsattningar att satsa pa arbetet, men man far ocksa mer tid for sina barn.
De villkor och attityder som man moter i arbetslivet ar en viktig orsak till att
manga man knappt utnyttjar sina lagstadgade rattigheter att vara foraldralediga,
varda sjuka barn och arbeta deltid. Arbetsgivares stod paverkar mans beslut att
vara foraldralediga, men forskningen visar dessvarre att manga man inte far det
stodet pa jobbet.” Forsékringskassans undersdkningar visar ocksa att arbetsgivare
pa mansdominerade arbetsplatser oftare ar negativt installda till foraldraledighet
Det ar ett hinder fér branscher som har som ambition att locka fler kvinnor (och en
bredare grupp av mén). Att uppmuntra man att ta storre ansvar for barn ar ett bra
satt att utmana mansnormer och kan pa sa vis ocksa vara en effektiv strategi mot
machokultur. Det finns namligen forskning som pekar pa att narvarande pappor
mar battre och har farre riskbeteenden.” Det finns ocksa forskning som pekar pa
att kvinnor pa mansdominerade arbetsplatser verkligen uppskattade nar aven
mannen var foraldralediga.'

Visste du att for varje

Vad sager lagen? Enligt foraldraledighetslagen har alla medarbetare ratt ytterligare manad som

att vara foraldralediga med eller utan féraldrapenning tills barnet ar 18 pappan ar forildraledig
manader. Darefter galler ratten sa lange foraldern tar ut foraldrapenning. sa har mamman nistan
Foraldrar har 480 dagars foraldrapenning att dela pa (390 pa sjukpen- 7 procent hogre inkom-
ningniva och 90 dagar med ett lagre belopp) 90 av dagarna pa sjukpen- ster?"”

ningniva ar reserverade for vardera foraldern, det &r de dagarna som ofta
kallas pappamanader. Fram tills barnet ar 8 ar har foraldrar ratt att forkor-
ta sin arbetstid med upp till en fjardedel. En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetssokande eller en arbetstagare av skal som har samband

Pappor som haft en
langre sammanhéngan-
de ledighet tycker enligt
forskning att de har en

med foraldraledighet. Arbetsgivaren ska dessutom bedriva ett malinrik- néarmare relation till sina
tat arbete for att underlatta for arbetstagarna att férena forvarvsarbete barn och upplever i hégre
med foraldraskap (Diskrimineringslagen 3 kapitlet 5 §) grad att barnet vander

sig till dem for att fa
trost och omsorg.'®
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Hur kan kollektivavtalen bidra
till jamstallt foraldraskap?

Fack och arbetsgivarorganisationer kan bidra till ett mer jamstallt forald-
raskap och yrkesliv genom att férhandla fram bestammelser som gor det
enklare att foérena arbete och foraldraskap och som uppmuntrar foraldrar att
dela lika pa foraldraledighet och vard av sjukt barn. Har foljer nagra exempel.
Forslagen handlar om olika satt att uppmuntra mer jamnt ansvar fér barn
och familj mellan kvinnor och man fér att uppna 6kad jamstalldhet. Men
ocksa att gora det lattare for alla foraldrar att kombinera arbete och familj,
oavsett hur familjen ser ut.

Fortydliga foraldrars rattigheter i avtalen

Bade lagar och flera kollektivavtal har regler kring nar den som vill vara ledig
ska informera arbetsgivaren om detta. Men kollektivavtalen skulle potentiellt
ocksa kunna reglera arbetstagarens ratt att fa information om och diskutera
upplagget for sin foraldraledighet. Det har ser namligen olika ut pa arbets-
marknaden idag. Det ar till exempel vanligare att arbetsgivare i offentlig sek-
tor diskuterar med blivande féraldrar om hur de ténker ta ut sin féraldrale-
dighet och uppmuntrar alla foréaldrar att vara lediga, jamfért med den privata
sektorn.”® Foréldraledighet kan bli nagot mer sjalvklart och accepterat bland
alla medarbetare om alla blivande féraldrar bjuds in till samtal for att disku-
tera hur de ska ta ut foraldraledighet och informeras om exempelvis:

 rattigheter enligt foraldraledighetslagen och foraldraledighetsformaner
enligt kollektivavtal

» att det ar arbetsgivarens ansvar att I6sa de eventuella konsekvenser som
uppstar for verksamheten, exempelvis schemaéndringar eller vikarier

» att arbetstagare inte far missgynnas av skal som har samband med for-
aldraledighet i enlighet med féraldraledighetslagen 16 §.

De fackliga organisationerna har ett stort ansvar att folja upp att arbetsgi-
vare inte missgynnar féraldralediga eller pa nagot satt hindrar arbetstagare
fran att nyttja sina lagstadgade rattigheter enligt foraldraledighetslagen.
Fackforbund kan ocksa gora mycket for att uppmuntra ett mer jamstallt
uttag av foraldraforsakringen, till exempel genom informationsspridning om
lagar och formaner och konsekvenserna av att dela ojamstallt.

Checklista for en foraldralon
som gynnar jamstalldhet

De flesta avtal innehaller nagon typ av ersattning som kompenserar for
inkomsttapp under foraldraledigheten. Ratt konstruerad innebar en sa-
dan forman att valdigt manga par tjanar pa att dela lika pa foraldraledig-
heten och ar darfor ett bra exempel pa hur kollektivavtalsbestammelser
kan framja jamstalldhet. Men det finns nagra fallor att se upp med.
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Foraldralonen ska varken vara for lang eller for kort - utan motsvara
halva foraldraledigheten: Foraldralonen ges som regel for de dagar da
medarbetaren tar ut foraldrapenning, oftast dagar pa sjukpenningniva.
Varje foraldrapar har begransat antal dagar med foraldrapenning: 390
pa sjukpenningniva och 90 sa kallade lagstanivadagar. Om férmanen
ges for fler eller farre an halften av dagarna blir det inte langre ekono-
miskt gynnsamt for manga par att dela lika. Effekten blir sarskilt stor
om en foralder har ratt till manga dagar med féraldralon och den andra
fa eller inga dagar. Om en foralder exempelvis har ratt till ersattning ett
helt ar maste foraldraparet dela mycket ojamnt pa foraldrapenning-
dagarna om formanen ska kunna utnyttjas till fullo. En sadan forman
kommer i manga fall géra det ekonomiskt [dnsamt att dela ojamnt pa
ledigheten och framjar sdledes inte jamstalldhet.

Foraldralénen ska vara en individuell férman: | de flesta avtal ar det
sjalvklart att foraldralonen ar en forman kopplad till den enskilda med-
arbetaren. Men inom exempelvis inom kommmun och landstingssektorn,
tillfaller foraldralonen for I6ner over taket automatiskt till den forald-
er som forst ar ledig med barnet om foraldrarna arbetar hos samma
arbetsgivare. | manga fall kommer det betyda att mamman behover ta
ett aktivt beslut att 6verlata dagar till pappan och da minskar incita-
menten att dela pa dagarna och darmed ocksa att dela pa foéraldrale-
digheten.

Hoga kvalifikationskrav kan bli ett hinder for jamstalldhet: Ju hogre
kraven ar for att fa ratt till en forman desto farre kommer forstas kunna
nyttja foraldralonen. Tank ocksa pa att kvinnor och man kan paverkas
olika. Man byter jobb oftare an kvinnor och skillnaden ar som storst i
aldrar da manga bildar familj. Krav pa lang anstallningstid eller att ga
tilloaka till anstallningen efter ledigheten kan pa sa vis bli ett sarskilt
stort hinder for man. Eftersom ett viktigt syfte med féraldralon brukar
vara att man ska ta ut langre ledighet ar detta ett problem ur jam-
stalldhetssynpunkt.

Lagom flexibilitet: For att foraldraledigheten ska paverka den ojam-
stallda ansvarsfordelningen mellan kvinnor och man ar det avgérande
att man ar foraldralediga under en langre sammanhangande period nar
barnet ar litet. Det ar forst da som ojamstaéllda ansvarsmonster bryts.
Foraldralonen bor darfor helst vara kopplad till ledighet innan barnet
borjar forskola och inte vara helt flexibel utan uppmuntra foraldern att
ta ut langre sammanhangande perioder. Nagon slags flexibilitet kan
samtidigt sagas vara rimlig eftersom manga annars kommer ha svart
att ta del av formanen. Idag finns exempel pa avtal dar dagarna kan
anvandas helt fritt till barnet ar fyra ar till avtal dar dagarna maste tas
ut under en sammanhangande period innan barnet ar 18 manader.
Krav pa att ta ut visst antal dagar: Ett effektivt satt att verkligen fa
foraldralonen att leda till 6kad jamstalldhet skulle kunna vara att stalla
krav pa att ta ut ett visst antal dagar for att fa del av formanen. Natur-
ligtvis inte fler an halften av de gemensamma dagarna.
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Fler tips!

Mer tid tillsammans nar barnet ar nyfott

Gemensam ledighet tidigt i barnets liv lagger grunden for ett jamstallt forald-
raskap. Det ar under denna tid som rutiner ska etableras. Den som tidigt ar
delaktig och tar ansvar for bade omsorg om barnet och hemarbetet kommer
med stor sannolikhet att vara det dven senare. Det ger ocksa 6kad méjlighet
till kvinnan att aterhamta sig fysiskt och psykiskt efter graviditet och for-
lossning, och att komma igdng med amning om hon vill och kan amma. Den
foralder som inte ar gravid far som regel ersattning fran Forsakringskassan
for 10 dagars ledighet i samband med att barnet féds for att kunna vara med
vid forlossningen, lara kdnna barnet och ta hand om andra barn i familjen. En
del foraldrar forlanger den har perioden, men det ar dock langt ifran alla par
som upplever att de har rad eller mgjlighet att géra detta. Ratt till fler betal-
da dagar i samband med barnets fodelse for den som inte féder barnet vore
en attraktiv forman att férhandla fram. Dagarna bor utformas s att de inte
ersatter forsakringskassans dagar utan ska tas ut darutover sa att ledigheten
blir langre. Dagarna bor tas den absolut forsta tiden i barnets liv, men viss
flexibilitet skulle kunna finnas fér att kunna sprida ut dagarna.

Vab-tillagg bor inforas i mansdominerade avtal i forsta hand

Pa liknande satt som féraldralénen kan motivera man att ta ut langre
ledighet, skulle ett vab-tillagg kunna fa man att ta ut mer av vab-dagarna.
Statligt anstéllda far vab-tillagg som innebar ett tillagg for [I6nedelar 6ver
basbeloppstaket under sammanlagt hogst tio dagar per ar. Det innebar att
arbetstagare med inkomster over taket ocksa far en total ersattning med
knappt 80 procent av sin inkomst da de ar hemma med sjuka barn. | staten
ar fordelningen mellan vab relativt jamn (55 procent tas ut av kvinnor och 45
procent av man). Det har &r en forman som potentiellt skulle kunna fa god
effekt for jamstalldheten om den inférdes i mansdominerade avtal i for-

sta hand och borde da rimligen ocksa téacka I6ner under taket. Det vill saga
utformas pa samma satt som foraldrapenningtillagg eller foraldralon. Det ar
dock ytterst tveksamt ur ett jamstalldhetsperspektiv att inféra formanen

i de kvinnodominerade avtalen i nuldget. Risken ar att det ger ytterligare
incitament till kvinnor i manga par att stanna hemma nar barnet ar sjukt, inte
minst om mannen jobbar i en annan sektor som inte har samma férman. Det
kan forstarka redan befintliga konsnormer.



Foraldravanliga arbetstider - bra att tanka pa!

Mer flexibla arbetstider kan forenkla mojligheterna att kombinera arbete och
foraldraskap. Mgjligheten till flexibla arbetstider kan vara betydelsefullt for
jamstalldheten om det till exempel innebar att foraldrarna kan dela mer lika
pa hamtning och lamning pa férskola. Eller om det majliggor for fler (fram-
forallt kvinnor) att fortsatta arbeta heltid (eller en hogre procent) for att
tiderna kan anpassas till exempelvis forskoletider och kanske aven att visst
arbete kan utforas hemma. Olika typer av mer flexibla arbetstider som flextid
eller den friare formen, fortroendearbetstid eller oreglerad arbetstid, kan be-
slutas i centrala eller lokala kollektivavtal. Kollektivavtal kan ocksa innehalla
skrivningar om att arbetstid ska bestdmmas i dialog mellan medarbetare
och chef utifran saval medarbetarens som verksamhetens behov.

BRA ATT TANKA PA UR ETT JAMSTALLDHETSPERSPEKTIV

» Forutsagbarhet ar ofta lika viktigt som flexibilitet: Barnfamiljer har
ofta en vardag som &r inrutad och forutsagbarhet ar darfor ofta lika
viktigt som flexibilitet. Forskningen visar att nar flexibiliteten framfo-
rallt handlar om att anpassa arbetstiden till verksamhetens behov far
det snarast en negativ inverkan pa manniskors majlighet att forena
arbete och familj. Det beror pa att flexibiliteten da riskerar att leda till
overtid, arbete pa kvallar och helger och att arbetstiden blir just oférut-
sagbar. 2°

« Friare ar inte sjalvklart battre: Att tillfalligt kunna andra sitt schema
eller ga ifran for privata arenden har visat sig leda till mindre friktion
mellan arbete och familjeliv. Men det finns ocksa studier som pekar
pa att de som har en mycket stor frihet att styra sin tid och jobba mer
eller mindre under olika perioder faktiskt upplevde mer konflikt mellan
arbeta och familjeliv an de med fasta tider. En tankbar forklaring ar att
granserna mellan arbete och privatliv suddas ut.?' Friare behéver alltsa
inte alltid vara battre ur ett jamstalldhetsperspektiv. Riktigt fria arbets-
tider forutsatter att det finns en valfungerande gransdragning fér hur
mycket tid arbetet kan ta i ansprak.

Det finns ocksa arbeten som innebar att arbetstagare arbetar pa olika plat-
ser rent geografiskt och ibland valdigt langt bort fran hemmet. Den typen av
arbete kan gora det sarskilt svart att kombinera arbete och familjeliv. Den
pendling till olika arbetsplatser som till exempel finns inom byggsektorn kan
bade vara ett hinder fér man att ta ett storre familjeansvar och gora det
omogijligt for kvinnor att ta jobben. Konsekvenserna for jamstalldheten kan
sannolikt atminstone minska genom exempelvis betald restid eller andra
regler som gor att tiden hemifran blir kortare.
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Ett arbetsliv fritt fran
sexuella trakasserier

EN AV DE ABSOLUT VIKTIGASTE makt och rattighetsfragorna ar i arbetslivet ar
ratten till kroppslig integritet och att inte utsattas for sexuella trakasserier. #Me-
Too-rorelsen har med smartsam tydlighet visat hur utbrett sexuella trakasserier
ari arbetslivet. Nastan var tredje ung kvinna uppger att hon utsatts for sexuella
trakasserier i arbetet bara under det senaste aret. Tidsbegrénsat anstallda ar
sarskilt utsatta.?> Aven HBTQ-personer, etniska minoriteter, personer med funk-
tionsnedsattningar och personer med tidigare erfarenhet av sexuellt vald I6per
Okad risk for att utsattas for sexuella trakasserier.?®

Att utsattas for sexuella trakasserier innebar forutom den direkta krankningen
ocksa en langsiktig risk for ohalsa och sjukfranvaro och paverkar medarbetares
engagemang och produktivitet. Sexuella trakasserier hindrar ocksa skickliga medar-
betare fran att kunna, vilja och orka ta sig fram till hogre positioner.?* Arbetsplatser
som inte forhindrar trakasserier och sexistisk jargong kommer alltsa fa svart att
rekrytera och behalla duktiga medarbetare, sarskilt kvinnor.

Lagen ar tydlig nar det géller arbetsgivares ansvar att férebygga och hantera
sexuella trakasserier, men manga arbetsgivare saknar kunskap om sitt ansvar.?®
Diskrimineringslagen reglerar dessutom enbart sexuella trakasserier mellan anstall-
da och inte trakasserier fran exempelvis brukare i varden eller gaster pa en restau-
rang. Da galler istéllet Arbetsmiljoverkets foreskrifter om krankande séarbehandling
som inte &r lika starka. Har finns ett problem eftersom det faktiskt ar vanligare att
utséattas for sexuella trakasserier av ndgon utomstaende an fran nagon som jobbar
pa arbetsplatsen. Det ar sarskilt tydligt inom vissa yrkesgrupper. Inom omsorg-
syrken uppger till exempel 2 procent att de utsatts for sexuella trakasserier fran
chefer eller arbetskamrater det senaste aret (2017) medan hela 16 procent uppger
att de utsatts fran nagon annan, exempelvis patienter eller brukare.?®

Vad sager lagen? Sexuella trakasserier definieras som ett upptradande
av sexuell natur som kranker nagons vardighet (Diskrimineringslagen 1
kap. 4 § punkt 5). Arbetsgivare ar ansvariga for att arbeta forebyggan-
de mot sexuella trakasserier och agera for att stoppa dem om de anda
skulle uppsta. | arbetsgivarens ansvar ingar att ta fram kanda riktlinjer
som tydliggor nolltolerans mot sexuella trakasserier och rutiner som ger
praktisk vagledning for chefer och arbetsledare om hur de ska hantera
om trakasserier forekommer. Arbetsgivare ar skyldiga att utreda han-
delser och genomféra atgarder for att forhindra fortsatta trakasserier.
Skyldigheterna att agera mot sexuella trakasserier i diskriminerings-
lagen reglerar forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare pa
arbetsplatsen och andra situationer som har samband med arbetet
exempelvis firmafest eller tjansteresa. Om en arbetstagare utsatts av
nagon annan, exempelvis en kund eller brukare, galler arbetsgivarens ut-
rednings- och atgardsskyldighet enligt diskrimineringslagen inte langre.
Da galler arbetsmiljolagstiftningen.



Hur kan kollektivavtalen minska
sexuella trakasserier?

Kollektivavtalen kan fungera som ett fortydligande och en vagledning utifran
de krav som stélls i lagen pa liknande vis som arbetet for jamstallda I6ner.
Det kan ge arbetet en extra skjuts och bli en motor fér att mer ska handa

pa arbetsplatserna. Dessutom kan avtalen reglera ratten till trygga omklad-
ningsrum och andra utrymmen for att minska risken for 6vergrepp.

Reglera arbetet mot sexuella trakasserier i avtal

| Kanada innehaller flera kollektivavtal tydliga riktlinjer for hur sexuella tra-
kasserier ska hanteras pa arbetsplatsen. Som exempel finns det i avtal for
postanstallda i Kanada och sedan #MeToo har flera debattérer, daribland
Lena Svenaeus, doktor i rattssociologi och tidigare Jamo, foreslagit att
samma sak kan goras i svenska avtal.?” Exempel pa vad avtalen kan innehalla
som tagits upp ar till exempel:

Definition av sexuella trakasserier: En tydlig definition av vad som utgor
sexuella trakasserier.

Skyndsamhet, konfidentiell behandling och dokumentation: Enligt lagen
ska en utredning av sexuella trakasserier pabodrjas skyndsamt. | kanadensiska
avtal preciseras detta i flera fall till tre dagar. Av avtalet kan ocksa framga
att utredningen ska slutforas inom en rimlig tid, att alla uppgifter och hela
processen ska hanteras konfidentiellt samt vad som ska dokumenteras.

Rétt att ta med facklig representant och aterrapportering till facket:
Avtalet kan fortydliga medarbetares ratt till stoéd av en facklig representant
under utredning. | flera av de kanadensiska avtalen anges ocksa att arbetsgi-
varen regelbundet, exempelvis kvartalsvis, ska aterkoppla till fackforbunden
hur manga arenden som kommit in och hur de IGsts.

Skydd f6r utsatthet dven fran utomstaende: Diskrimineringslagen tacker
endast trakasserier mellan anstallda. Ett stort problem i manga branscher ar
trakasserier fran andra an anstallda, exempelvis brukare i varden och kunder
i servicesektorn. Kollektivavtalen kan komplettera lagen genom att starka
skyddet i dessa situationer i branscher dar det ar relevant. Denna mgjlighet
har forts fram av bland andra LO.

Avtala om ett partsgemensamt férebyggande

arbete mot sexuella trakasserier

Det ar ocksa mojligt att ta fasta pa lagens krav att arbeta forebyggan-
de for att forhindra sexuella trakasserier och i kollektivavtal enas om
hur ett saddant proaktivt partsgemensamt arbete ska ga till. Det skulle
kunna likna arbetet med 16n som beskrivs i det férsta kapitlet dar det
centrala avtalet satter vissa ramar for processen och ger vagledning for
det lokala arbetet. Da finns ocksa goda mojligheter att vidga arbetet till
att innefatta sadant som inte tydligt omfattas av lagen men som ofta
ar en grund till att problem uppstar, exempelvis sexistisk jargong. Ett
sadant avtal kan inledningsvis sla fast att parterna ar éverens om att
sexuella trakasserier och sexistisk jargong inte ska férekomma och att
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det ska ske ett aktivt arbete for att motverka detta pa arbetsplatserna.
Det kan darefter reglera exempelvis.

o Chefers kompetens och ratt till stod: | avtalet kan sta att chefer ska ha
kunskap att forebygga och hantera sexuella trakasserier. Det kan ocksa
sla fast vilken utbildning chefer ska fa och vilket stod de har ratt till om
situationer de sjalva inte kan I6sa uppstar. Utbildningar for chefer bor
forutom kunskap om sexuella trakasserier ocksa innefatta verktyg for
att hantera exempelvis sexistisk jargong.

» Utbildning for fackligt fortroendevalda och personal: Ni kan ocksa
komma overens om vilken utbildning som ska ges till personal och
fackligt fortroendevalda. Utbildningen bor vara aterkommande for att
ge effekt och exempelvis upplysa om rattigheter och skyldigheter en-
ligt diskrimineringslagen och vilka beteenden som inte ar accepterade
pa arbetsplatsen. Utbildning som ger verktyg att ingripa mot sexuella
trakasserier nar nagon annan utsatts har ocksa visat sig vara effektivt.

» Metod for uppfoljning: Parterna kan enas om att arbetet ska foljas upp
arligen och ta fram en gemensam metod for detta, exempelvis kan
stod ges till lokala parter i form av fardiga enkater dar fragor utformas
utifran kunskap om hur forekomsten av sexuella trakasserier och en
osund jargong bast undersoks.

» Samverkan: Sjalvklart bor arbetet ske i samverkan. Ett avtal kan fértyd-
liga vilka partsgemensamma grupper och styrgrupper som ska finnas
lokalt och centralt samt vad dessa har for ansvar.

Ratt till trygga omkladningsrum
Mojlighet att byta om i en trygg och saker miljo ar en helt grundlaggande
forutsattning for kvinnor och mans lika ratt till kroppslig integritet. Om det
ska vara mojligt att rekrytera kvinnor till mansdominerade verksamheter och
vice versa ar ratten till trygga omkladningsrum ett absolut minimikrav. Enligt
Arbetsmiljoverkets foreskrifter ska omkladningsrum vara skilda fér man och
kvinnor om de behéver anvanda rummen samtidigt (AFS 2009:2 96 §). Men
trots det ar det langt ifran alltid det ar sa. Det galler till exempel i byggbran-
schen och raddningstjansten, men ocksa i till exempel omsorgen dar man
ofta ar i minoritet. Exempel pa kollektivavtal som reglerar ratten till skilda
omkladningsrummet ar Maleriavtalet som la in en ny skrivning om detta som
foljd av 2017 ars avtalsférhandlingar.

Ratten till enskilda omkladningsmgjligheter for alla medarbetare ar det
mest 6nskvarda. Det skapar en helt annan flexibilitet om kénsfordelningen
i gruppen andras och ar inkluderande for personer som inte identifierar sig
som kvinna eller man, eller som ar obekvama med att byta om tillsammans
med andra. Dessutom leder uppdelade omkladningsrum alltid till en risk for
att det underrepresenterade kdnet exkluderas fran en social gemenskap dar
ocksa viktig information delas. Dessutom riskerar omkladningsrum att bli en
miljo dar hard och sexistisk jargong tillats.



Fler tips!

Har féljer fler saker som kan géras for att forhindra sexuella
trakasserier pa arbetsplats eller féretags och organisationsniva:

Rikta fokus pa jargonen: Sexuella trakasserier ar ofta en konsekvens av
en kultur och jargong som tillater sexistiska kommentarer och skamt.
Kulturen blir ocksa i sig ett arbetsmiljoproblem for bade kvinnor och
man. Arbete som handlar om att minska férekomsten av sexuella
trakasserier maste visa pa nolltolerans redan har. En grov jargong kan
ocksa i vissa fall klassas som sexuella trakasserier beroende pa sam-
manhanget.

Stall tydliga och skarpa krav pa chefer: Forskning visar att ledarska-
pet pa en arbetsplats spelar stor roll for risken att sexuella trakasse-
rier forekommer. Det ar avgorande att ledning och chefer tydligt och
aterkommande kommunicerar att det rader nolltolerans mot sexuella
trakasserier och att handelser kommer att utredas och tas pa stors-

ta allvar. Chefer bor utbildas kring sexuella trakasserier och sexistisk
jargong och hur det ska hanteras pa ett korrekt och professionellt satt.
Det bor inga i arbetsbeskrivningen for chef att alltid markera mot alla
typer av beteenden som innefattar trakasserier eller sexistisk och kran-
kande jargong. Det bor framga redan vid anstallningsintervjuer av nya
chefer att det ar ett krav i arbetet.

Stall ratt fragor: Det ar vanligt att forekomsten av sexuella trakasserier
underskattas i medarbetarundersékningar eftersom manga inte vet
vad som faktiskt klassas som sexuella trakasserier. Nar personer istéllet
fatt ta stallning till konkreta situationer och handelser sa blir andelen
som rapporterar att de varit med om sexuella trakasserier ofta betyd-
ligt hogre. Det ar viktigt utifran tva aspekter. Dels for att fa en korrekt
bild av problemen men ocksa for att det kan fungerande upplysande
for den som svarar pa enkaten och nar man gar igenom resultaten pa
arbetsplatsen.

Sakerstall kunskap: Det maste finnas kunskap om hur sexuella trakas-
serier kommer till uttryck och bekampas bade hos chefer och exem-
pelvis foretagshalsovard som ska arbeta for en bra arbetsmiljé och
aven kunna stodja personer som utsatts. Hur sexuella trakasserier ska
forebyggas och atgardas bor vara del av saval arbetsmiljo- och ledar-
skapsutbildningar.

Etiska riktlinjer mot all typ av sexualisering av kvinnors kroppar: Sex-
uella trakasserier ar ett av flera uttryck for en omfattande sexualisering
av kvinnors kroppar. For att bygga en kultur som inte accepterar sexuella
trakasserier ar viktiga pusselbitar att ocksa tydligt markera mot alla typer
av sexuell exploatering av manniskors kroppar. Bra konkreta satt att gora
det pa ar att till exempel anta riktlinjer som férbjuder sexkép och besok
pa sexklubbar vid arbetsresor utomlands samt att i IT-policys skriva in
forbud mot att besoka sidor med pornografiskt innehall genom arbets-
platsens natverk, telefoner eller datorer samt alltid boka porrfria hotell.
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Jamstalld arbetsmiljo

ARBETSMILJOVERKET HAR KONSTATERAT att arbetsmiljon inte ar jamstalld.

| kvinnodominerat arbete ar forutsattningarna samre, riskerna for ohalsa
storre och risken att arbetstagare slutar till foljd av ohéalsa eller missndje
hogre.?® Ett av de stora problemen pa arbetsmarknaden ar antalet personer
som sjukskrivs till foljd av stressrelaterade diagnoser, de allra flesta kvinnor.
Att kvinnor blir sjuka av stress kan kopplas bade till den dubbla arbetsbérdan
av betalt och obetalt arbete och samre mgjligheter till aterhamtning pa job-
bet.?® Risker i arbetet som framst drabbar den psykiska halsan, och kvinnor,
har historiskt inte tagit pa samma allvar som fysiska risker.

Man & andra sidan utsatts i hogre grad for risker i arbetet som kan leda till
allvarliga olyckor. | de allra varsta fallen sa allvarliga att de leder till dodsfall.
Mansdominerade arbetsplatser praglas inte séllan av en kultur som upp-
muntrar risktagande och en hard jargong som far bade méan och kvinnor att
ma daligt.

Forskningen visar ocksa att &ven nar kvinnor och man arbetar i samma
yrken sa har de ofta skilda férutsattningar. | forskning fran industriarbete
har det till exempel visat sig att kvinnor plockar med handerna och stracker
dig i obekvama stallningar medan mannen goér de tunga, snabba lyften, kor
maskinerna och anvander verktyg, vilket lett till att kvinnor far mer ont och
fler belastningsskador. 3°

Tydliga regler for att minska stress och ohalsosam arbetsbelastning

Var tredje kvinna och knappt var fjarde man har ndgon typ av halsobesvar av
arbetet. En mycket vanlig orsak, framférallt for kvinnor, ar stress och for hog
arbetsbelastning och konsekvensen blir ofta trétthet, problem med sémnen,
vark, angest och sjukfranvaro. Over femtiotusen kvinnor ar sjukskrivna till
foljd av psykisk ohélsa enligt Férsékringskassan.® De nya foreskrifter kring
organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA, som utarbetats i dialog med
arbetsmarknadens parter innehaller viktiga regler och fértydliganden kring
hur arbetsgivare kan forebygga och atgarda bland annat stress i arbetet.
Men precis som manga andra foreskrifter som handlar om risker som framst
drabbar kvinnor ar den inte forenad med nagra skarpa sanktioner, vilket for-
stas minskar kraften i den.

Ett satt att anvanda kollektivavtalen for att forebygga stress och ohélsa
ar att skriva in vissa centrala delar av OSA-féreskriften i avtalen. Som ex-
empel kan avtalen fortydliga att de arbetsuppgifter och befogenheter som
tilldelas arbetstagarna inte ska ge upphov till ohalsosam arbetsbelastning
(9 8) och att arbetstagarna har ratt att fa veta vilka arbetsuppgifter som ska
prioriteras nar tillganglig tid inte racker till (10 §). En 6kad tydlighet kring vad
som ar en ohédlsosam arbetsbelastning och en uppvardering av arbetet mot
stressig arbetsmiljo skulle gynna jamstalldhet, men ocksa kunna minska per-
sonalomsattning och sjukfranvaro samt 6ka engagemang och produktivitet
pa manga arbetsplatser.



Machokultur och risktagande

I manga mansdominerade verksamheter ar risken for allvarliga olyckor stor.
Forskning visar att kénsnormer och en machokultur pa arbetsplatser paver-
kar attityder till sikerhet och risker i arbetsmiljon.®? Mansidealet kan géra det
svart att visa sig svag, be om hjalp och gora det okej att slarva med sakerhe-
ten. Machokulturen leder alltsa inte bara till en otrygg social arbetsmiljo, utan
innebar ocksa okade risker for halsa och sakerhet. Det vilar ett stort ansvar
pa chefer och ledning att bryta den har typen av normer och forsékra sig om
att uppdaterad kunskap om sdkerhet gar fore informell kunskapséverféring
dar risktagande accepteras samt saklart att se till att det finns forutsatt-
ningar att arbeta sakert.

Det finns ocksa forskning som pekar pa att organiseringen av arbetet i
mansdominerade branscher kan vara problematisk ur ett jamstalldhetsper-
spektiv. Hoga produktivitetskray, tillsammans med mansnormen, kan leda till
Okat risktagande. Det finns ocksa exempel fran internationell forskning som
pekar pa att arbetare som inte var villiga att riskera sin egen sékerhet och
hélsa sags som veka och att de aventyrade ackordet.®® Likasa finns forskning
som visar att lagarbete dar det ar svart att sjalv styra takten pa arbetet kan
bli ett hinder fér kvinnor (och méan som inte ar lika fysiskt starka som nor-
men). Forskning pekar till exempel pa att kvinnor i byggbranschen oftare én
man ar ensamarbetare. En tankbar forklaring som ges ar att det ar en strategi
for att anpassa arbetet efter sina egna fysiska forutsattningar utan att be-
hova kanna press fran resten av laget.®* Det kan alltsa finnas skal att se over
hur exempelvis produktivitetskrav, Ionesystem och satt att organisera arbete
pa som ar kdnsneutrala anda kan paverka jamstalldheten och skapa risker
for bade kvinnor och méns halsa.

Skadliga mansnormer kan ocksa hanga ihop med det vi tidigare tagit upp
om att uppmuntra och underlatta for man att ta stérre ansvar for hem och
barn. Forskning visar namligen att omsorg om barn leder till battre halsa och
farre riskbeteenden for man.*® Det finns ocksa studier som visar att kvinn-
liga arbetstagare uppfattade det som mycket positivt for arbetsklimatet
nar mannen var foraldralediga.®® Det kan bero pa att kvinnorna annars ofta
upplevde att deras foraldraskap sags som ett problem. Om mannen ocksa ar
foraldralediga behover inte kvinnorna kanna sig lika utpekade. Da blir yrkena
ocksa mer attraktiva for kvinnor, vilket i sig utmanar radande normer. Sjalv-
klart ar ocksa arbete mot sexistisk jargong och sexuella trakasserier grund-
laggande for att utmana machonormer.
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Byggbranschen ska bli mer jamstalld

Byggnads och Byggcheferna har sedan 2015 arbetat gemensamt under
parollen ”Stoppa machokulturen” for att fler ska kanna sig valkomna i
byggbranschen och for att skapa en battre arbetsmiljo for alla. Bak-
grunden var bland annat att jargongen och den féraldrade kvinnosynen
gor det svart att rekrytera och far bade kvinnor och man att lamna
byggbranschen. Kampanjen innefattar till exempel informationsin-
satser genom annonser och media, workshops och forelasningar och
verktyg som kan anvandas lokalt pa arbetsplatserna.

?Sexismen maste bort. Dels for att alla har ratt att ma
bra pa jobbet, dels for att vi inte har rad att ga miste

om kompetens.”
JOHAN LINDHOLM, ORDFORANDE BYGGNADS.
DEBATTARTIKEL I TIDNINGEN ETC, 2016

Las mer pa stoppamachokulturen.nu

Foretagshalsovard pa lika villkor

Foretagshalsovarden ar en viktig resurs for att forebygga ohalsa och hjalpa
medarbetare tillbaka till arbete. Trots att kvinnor star for tva tredjedelar av
all sjukfranvaro, far de mer sallan stod fran foretagshalsovarden. Det galler
sarskilt kvinnor i kommunal sektor, som ocksa betydligt oftare an andra
behover be en chef om lov for att fa besoka foretagshalsan.®” Av arbetsmil-
jolagen framgar att "Arbetsgivaren ska svara for att den foretagshéalsovard
som arbetsforhallandena kraver finns att tillga.” (AML, 3 kap 2 c §). Det ger ett
stort utrymme for arbetsgivare att bedéma hur och i vilken utstrackning f6-
retagshalsovarden ska anvandas och fa kollektivavtal specificerar individens
ratt att fa stod. Avtalen i sig missgynnar alltsa inte nagon grupp, men genom
att reglera ratten till foretagshalsovard tydligare kan skillnaderna mellan
kvinnor och man minska. Till exempel skulle det troligtvis fa en direkt effekt
om fler kvinnor genom avtal far ratt till ett eller ett par inledande besdk hos
foretagshalsovarden utan att behéva ga genom en chef.
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Fa in jamstalldhet i det systematiska
arbetsmiljoarbetet

Arbetsmiljoverket har sedan 2011 arbetat intensivt med att jamstalldhets-
integrera sitt tillsynsarbete och kan nu konstatera att ett jamstalldhets-
perspektiv fordjupat deras kunskap och hojt kvaliteten pa inspektionerna.
Deras arbete har visat att det ar kunskapshoéjande att jamfora forutsatt-
ningar for halsa och arbetsmiljé mellan kvinnor och man pa samma arbets-
plats och mellan mans- och kvinnodominerade verksamheter hos samma
arbetsgivare, exempelvis inom en kommun. Myndigheten nar endast en
begrénsad del av alla arbetsplatser genom sina inspektioner. Darfor ar det
viktigt att den kunskap som tagits fram ocksa sprids till det ordinarie sys-
tematiska arbetsmiljoarbete som ska paga pa alla arbetsplatser.

Kanske kan ni skriva in i lokala eller centrala arbetsmiljoavtal att ert sys-
tematiska arbetsmiljoarbete ska innehalla ett jamstalldhetsperspektiv?

Att fora in ett jamstalldhetsperspektiv pa arbetsmiljoarbetet kan till
exempel innebara att ni undersoker:

Vilka arbetsuppgifter har kvinnor och man? Arbetar de med samma eller
olika saker?

Hur ser olycksfall, belastningsskador och sjukfranvaro ut férdelat pa kvin-
nor respektive man? Drabbas kvinnor och man av samma eller olika typer
av olyckor och diagnoser?

Finns resultaten fran medarbetarundersokningar uppdelade pa kon?

Kan ni i sa fall se skillnader gallande exempelvis: stress, stod, trakasserier
m.m.? Vad kan de bero pa?

Finns det arbetsuppgifter dar medarbetaren ar bunden till en viss plats eller
arbetsstation? Ar detta vanligare for kvinnor eller man? Behéver det vara sa?
Anvands vissa maskiner/arbetsstationer mer av kvinnor eller man? Varfor?
Behover det vara pa det sattet eller skulle det ga att forandra for att ska-
pa mer variation i arbetet etc.?

Pa vilket satt ar skyddsutrustning/arbetsklader/redskap/maskiner individu-
ellt anpassade for kvinnor och man? Tar ni reda pa det? Kan det forbattras?
Hur ar omkladningsrum/toaletter fordelade pa kvinnor och man?

Kalla: Arbetsmiljoverket - Hur kan arbetsmiljon bli battre for bade kvin-
nor och man?

Praktiskt stod for att arbeta med jamstélldhetsperspektiv i arbets-
miljéarbetet finns exempelvis hos:

Arbetsmiljoverket, Jamstalldhet i arbetsmiljon https://www.av.se/
arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/jam-
stalldhet-i-arbetsmiljon/

Sunt arbetsliv som ags av SKL och ett stort antal fackférbund i
offentlig sektor har bland annat en utbildning som heter Chefoskopet
som tar upp ett jamstalldhetsperspektiv pa chefers arbetsmiljo och
forutsattningar i offentlig sektor. https://chefoskopet.suntarbetsliv.se/
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Om Sveriges Kvinnolobby

Sveriges Kvinnolobby &r en paraplyorganisation som samlar 6ver fyrtio
kvinnoorganisationer. Vi arbetar for kvinnors fulla manskliga rattigheter
och ett jamstallt samhalle i Sverige, EU och internationellt. Organisationen
vilar pa feministisk grund och &ar partipolitiskt obunden. Verksamheten
utgar fran FN:s Kvinnokonvention (CEDAW) och Handlingsplanen fran
Peking (BPfA). Vi ar ocksa den nationella koordinationen for European
Women’s Lobby (EWL).

Vill du ha hjalp att analysera kollektivavtal eller andra styrdokument ur
ett jamstalldhetsperspektiv eller lara dig mer om vara metoder? Sveriges
Kvinnolobby erbjuder analyser, utbildningar, workshops och annat stod i
arbetet med jamstalldhetsintegrering. Hor av dig till info@sverigeskvinno-

lobby.se for mer information.

SVERIGES
KVINNQI.OBBY



