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Bakgrund

?Jamstélldhet 1 ledningssystem” togs fram under 2000 for att astadkomma effektivare metoder
for ledning och styrning av jamstélldhetsarbetet i foretag och forvaltningar. ”Jamstéilldhet i
ledningssystem” utvecklades fram genom ett samarbete mellan Lénsstyrelsen 1 Vistra
Gotaland och Liansstyrelsen i Stockholms ldn. Metoden dr en vidareutveckling av JA-
miérkningssystemet' .

For att géra metoden mer anvéndarvénlig for EU-projektet Benchmarking as a tool for
realising equal pay (BETSY) har den vidareutvecklats och forenklats inom omrédet 16ner och
forméner. Tidigare var man beroende av en projektledare som betygsatte organisationen. Nu
utgar metoden frén att foretaget/organisationen sjilv dger den och ska utfora en analys pa sin
egen organisation genom att besvara ett antal fragor.

En metod for att 6ka jamstélldheten

Det 6vergripande syftet med metoden ar att pa ett effektivt satt fa in jaimstalldhetsaspekter i

lednings- och styrstrukturer i organisationer och foretag. Dessutom syftar metoden till att ge
en beskrivning av jdmstilldhetssituationen hos organisationen och ddrmed vara ett underlag
for att komma fram till atgarder for att forandra.

Andra syften med metoden ér:

att organisera och utvirdera jimstélldhetsarbetet pa arbetsplatsen

att inforliva ett jamstalldhetsperspektiv pa alla nivaer i verksamheten

att gora jamstélldhetsfragor till en del av ledningens arbete

att betygsitta jamstélldhetsarbetet sa att det kan jimforas med andra organisationers
arbete

Metoden bygger pa dokumentanalyser

Metoden grundar sig pa en analys av dokument som finns inom respektive organisation som
ska studeras. Det forsta som gors dr dérfor att ta fram relevant dokumentation som
organisationen har. Till exempel lokala kollektivavtal, &rsredovisningar, jimstilldhetsplaner,
verksamhetsplaner, I6nepolicy, utvirderingar eller liknande material som visar pa
jamstilldhetsperspektiv 1 organisationernas kdrnverksamhet eller i relationen arbetsgivare -
arbetstagare. Aven riktlinjer och verksamhet inom andra omraden kan tas med, till exempel
inom informations- och kommunikationsomradet, policy vid upphandling etc.

Metoden fangar ocksa upp tillvigagangssitt inom organisationen som inte finns skriftligen
beskrivet men som anvénds i praktiken. Malet &r dock att organisationen ska dokumentera sitt

'Den forsta versionen av JA-mirkningssystemet togs fram pa uppdrag av Foreningen for arbetarskydd (FFA)
varen 1997. Den hade som syfte att forse enskilda arbetsgivare med en méarkning for profilering och marknadsforing
av ett bra arbetsmiljo-, jimstélldhets- och méangfaldsarbete, bl.a. ur kommersiell synvinkel. Idén var att bidra till
utvecklingen av ett mirkningssystem i stil med de redan etablerade bl.a. inom miljéomradet.



jamstilldhetsarbete for att det ska kunna utvirderas ldttare och spridas inom hela
organisationen.

Efter insamling och genomgéng av dokumenten genomfor deltagarna en analys pé sin
organisation genom att besvara normativa fragor betraffande olika proceduromraden. Svaren
noteras pa ett mitkort och deltagaren skriver en motivering varfor det valda alternativet
kryssats for med referenser till relevanta dokument. Redovisning av svaren och
motiveringarna sker sedan i arbetsgruppen tillsammans med projektledaren. Organisationen
far en jamstélldhetsprofil avseende 16ner och formaner. Slutligen arbetar deltagarna fram en
handlingsplan for hur deras organisation ska verka for att 4stadkomma 6kad jamstéilldhet
inom omradet l6ner och forméaner.

Analyserna av de deltagande organisationernas jamstélldhetsarbete utgar fran en struktur

uppbyggd kring tvd dimensioner: “arbetsomrédden” och ’proceduromraden” (se figur 1).

Figur 1: Matris for jimstdilldhet i ledningssystem
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Ett arbetsomrade granskas

Den forsta dimensionen, den horisontella riktningen i matrisen bestar av sju arbetsomraden.
Dessa gor det mojligt att dela upp och strukturera en arbetsgivares jamstélldhetsarbete. De
beskriver de olika omrdden som foretaget/organisationen bor arbeta med utifran ett
jamstélldhetsperspektiv.

Léner och formdner

I BETSY har vi begrinsat oss till ett arbetsomrade: ”Loner och formaner”. Detta
arbetsomrdde ska granskas med utgangspunkter frén de sex proceduromradena. (Se figur 1.)
Arbetsomradet dr huvudsakligen framtaget utifrdn den svenska jamstilldhetslagen. For
BETSY ska arbetet utformas bade utifran EG:s jamstilldhetslagstiftning® och den nationella
lagstiftningen i respektive land.

Beddmning utifran sex proceduromraden

Den andra dimensionen, den vertikala riktningen, syftar till att skapa en struktur for
beddmning av hur vl organisationerna arbetar inom respektive arbetsomrade.

Varje proceduromrade innehaller ett antal fragor som ska besvaras pa métkortet (Se figur 2)
Med l6ner avses dven anstillningsformaner”.

Mal

Det forsta proceduromrddet - "mal” — avser att bedoma hur vil eller konkret de deltagande
organisationernas mal for jamstilldhetsarbetet dr formulerade. Malen ska formuleras i sddana
termer att vart och ett gér att utvirdera. Detta innebér att de maste vara tydliga och méitbara
eller pd annat sétt mojliga att folja upp kontinuerligt. Vidare ska malen vara realistiska,
tidsbestdmda, relevanta och utmanande samt girna ocksa inbegripa ett sa brett engagemang
och deltagande som mgjligt.

Fragor
1. Finns det en uttalad mdlsittning om lika 16n for lika och likvéirdigt arbete’ mellan
kvinnor och méin?
2. Finns det en uttalad mdlsittning om att anstdllningsformdnerna ska vara lika mellan
kvinnor och méin?
3. Finns det en plan for hur eventuella 16neskillnader och skillnader 1 16neférméner ska
atgirdas?
4. Innehaller det lokala kollektivavtalet jaimstilldhetsaspekter?
Innehéller foretagets styrdokument nagra jamstéalldhetsaspekter t.ex. i riktlinjer for
upphandling, verksamhetsplan eller andra direktiv?

e

*”Article 141 of the Treaty on European Union” i Amsterdamfordraget i Europeiska gemenskapens officiella
tidning (EGT) C340, 1997, sid 1-308 och “Direktive 75/117/EC” 1 EGT nr. L 45/19, sid 19-20.

’ Med formaner menas exempelvis tjinstebil, mobiltelefon i tjansten som &ven fir anvéndas for privat bruk,
tillgang till att 1ana/hyra fritidsstugor som tillhor foretaget, lunchsubventioner etc.

*I svenska Jamstilldhetslagen (1991:433) definieras likvirdigt arbete som “Ett arbete ir att beakta som
likvéardigt med ett annat arbete om det utifrdn en sammantagen bedomning av de krav arbetet stéller samt dess
natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stiller ska goras med
beaktande av kriterier sasom kunskap och fardigheter, ansvar och anstringning. Vid bedémning av arbetets natur
ska sdrskilt arbetsforhéllandena beaktas:”



Kartliggning och analys

Inom proceduromridet “kartldggning och analys” beddms om organisationen genomfor
kartldggningar och tar fram relevant statistik for arbetsomradet. Utgdngspunkten &r att bra
rutiner pd detta omréde &r en forutsittning for att dels fa reda pd vad som behover atgérdas,
dels for att utvirdera arbetet. Det &r viktigt att underlagen bygger pa aktuella och relevanta
kéllor samt att fakta och statistik sjélvklart &r uppdelad pa kvinnor och mén.

Fragor
1. Genomfors det en arlig kartlaggning av 16ne- och forménsstatistik for olika
befattningsnivaer och omraden (t.ex. avdelning, enhet) uppdelat pa kon?
2. Analyseras I6nerna for kvinnor och médn med /lika och likvirdiga arbeten?
3. Analyseras loneutvecklingen for deltidsarbetande och fordldralediga jamfort med
heltidsarbetande?

Atgiirder och metoder

Proceduromrédet “dtgdrder och metoder” tar sikte pa att beddma hur vél organisationen
formulerar och anvénder sig av konkreta, aktiva och iakttagbara handlingar och aktiviteter
som ska leda fram till att uppsatta mal nds. Allmédnna formuleringar i studerad dokumentation
som “framja”, "verka for”, ’stimulera till” ska undvikas. Det &r viktigt att det finns en klar
och tydlig koppling mellan hur varje atgird avser att nd malen samt vem/vilka som ansvarar

for att sa sker. Ett bra exempel dr foljande:

[ syfte att uppnd mélet om en jimn fordelning mellan kvinnor och mén inom samtliga
yrkeskategorier, ska personal frén bada konen medverka aktivt vid allt gallringsarbete i
rekryteringsidrenden. Detta giller savél arbetets planering, genomforande, uppfoljning och
utvérdering”.

Fragor
1. Elimineras upptickta osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mdn omedelbart
vid nésta tillfdlle for 6versyn av 16nen?
2. Har nagon atgérd vidtagits for att kvinnor och mén ska fa lika 16n for /ika och
likvdrdigt arbete vid nyanstillningar?
Finns sirskild ekonomisk kompensation for fordldralediga kvinnor och min?
4. Har nagon konkret atgird vidtagits for att paverka attityderna till jamstillda l6ner
och forméner?

(98]

Uppfoljning

Inom proceduromradet “uppféljning” beddms hur resultatet av analyserna anvénds och hur
atgdrder, handlingar, kartldggningar och dvriga aktiviteter genomfors. Leder arbetet till att
malen nds? Om inte ska uppfoljnings- och revideringsrutinerna ge underlag dels for att
upptéicka avvikelser, dels for att ange vilka korrigeringar som dr nddvindiga for att nd malen
(eller eventuellt justera/komplettera mélen).

Fragor
1. Foljer arbetsgivaren regelbundet upp kartldggningar och dtgédrdsplan for jadmstéllda
16ner?
2. Foljer de fackliga forbunden/fortroendevalda upp kartliggningar och atgérdsplan for
jamstéllda 16ner?



Ansvar, delegering och samverkan

Omrédet ansvar, delegering och samverkan” avser att beddma hur olika ansvars-,
delegerings- och samverkansforhallanden preciseras och anvinds for att sdkerstélla att malen
uppnds. Ansvaret att folja lagar bérs alltid ensamt av foretaget/arbetsgivaren, medan ansvaret
for att arbetet genomfors, foljs upp, etc. kan delas med de fackliga organisationerna och kan
delegeras till t.ex. arbetsledare. Dessutom ska alla arbetstagare samverka.

Fragor
1.

2.

Har varje 16neséttande chef formellt och faktiskt ansvar for att kvinnor och mén far
lika 16n for lika och likvardigt arbete?

Ges medarbetarna mdjligheter att patala osakliga skillnader betrdffande 16ner och
forméner mellan min och kvinnor?

Ges de fackliga organisationerna mojlighet att patala osakliga skillnader betrdffande
l6ner och formaner mellan mén och kvinnor?

Ledningens delaktighet

Detta proceduromrade &r det sjétte och viktigaste - ledningens delaktighet”. Har bedoms hur
uppsatta mal och jamstélldhetsarbetet som sddant utvérderas. Det allra viktigaste &r att
ledningens utvérdering bekriftar att positiva resultat enligt uppsatta mél kontinuerligt uppnas.

Utgéangspunkten ar att ledningen arligen bor genomfora en 6vergripande utvdrdering av
jamstilldhetsarbetets planering, genomforande och resultat. I den ska ledningen granska hur
malen uppfyllts, hur arbetet planerats, organiserats, genomforts och vidareutvecklats (t.ex.
vilka nya metoder som utvecklats och tillampats, vilka resurser i form av personal, tid och
pengar som anvéants for jimstilldhetsarbetet, samt eventuella nddvindiga revideringar av mal
och dtgérder). Dessutom beddms i hur hog grad ledningen medverkar direkt 1 arbete som
berdr overgripande resultat, samt om extern expertis, revisor eller liknande anlitas 1

utvirderingsarbetet.
Fragor
1. Tar foretagets hogsta ledning aktivt ansvar och initiativ for att kvinnor och mén ska fa lika 16n
for lika och likvirdigt arbete?
2. Bestiller ledningen arligen en 6vergripande utvdrdering betrdffande 16ner och
formaner mellan kvinnor och mén ?
3. Finns det ndgot underlag som kan bekréfta att uppsatta mal nis

vad géller lika 16n for lika och likvirdigt arbete mellan kvinnor och mén?



Sa hér gar méatningen till

Efter att deltagarna samlat ihop relevanta styrdokument mm. far de ett métkort att fylla i for
att fi en jaimstélldhetsprofil pé sitt foretag (se figur 2). Métkortet innehaller de fragor som
redovisats ovan. Dessa fragor besvaras genom att kryssa for det svarsalternativ som motsvarar
uppnddd status pa omrédet.

Figur 2: Kort for jamstilldhetsmiitning
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Svarsalternativen
Pé maitkortet finns foljande alternativ att vilja pa:

Helt genomfort

Delvis genomfort

Genomfort, men finns inte dokumenterat
Inte genomfort

TCAaAw>

Alternativen A, B och D avser analys av skriftligt material som organisationen redan har.

C avser de fall d4 organisationen arbetar utifran ett jimstalldhetsperspektiv betraffande fragan
men inte har dokumenterat det i skriftlig form. Mélet &r dock att det bor finnas skriftliga
dokument.

Det alternativ som ska viljas efter analysen av data, ska vara den som enligt
foretagsrepresentantens uppfattning dr mest relevant for nuléget i organisationen. Observera
att det valda alternativet ska kortfattat kunna motiveras och/eller argumenteras for i relation
till de andra alternativen.



Kriterier for poédngberékning

Kryssen pa métkortet rdknas samman utifrdn de fyra olika svarsalternativen. Det vill séga
antalet helt genomfort; delvis genomfort;, genomfort, men finns inte dokumenterat,; och inte
genomfort, rdknas samman till fyra summor. For att fa full "podng” méste man ha svarat helt
genomfort” pa samtliga fragor.

Analysen ska ga till sa har

1. Deltagarna ska samrédda med de fackliga representanterna pa sitt foretag/organisation
och tillsammans komma 6verens om hur mitkortet ska fyllas i.

2. Efter detta ska deltagarna tillsammans med projektledaren ga igenom alla fragor. En
diskussion ska foras om hur deltagarna har kommit fram till sina resultat for att kunna
jdmfGra resonemang och slutsatser med varandra.

3. Projektledaren ska avgora om métningen &r korrekt eller om den bor justeras.

Resultatet ger en jamstéalldhetsprofil

Efter projektledarens granskning och gruppens diskussion har varje deltagande organisation
fatt en profil pa det egna jaimstélldhetsarbetet. Profilen dr en summering av svarsalternativen.
Jamstilldhetsprofilen som organisationen far ska ses som en indikator pa hur vl
organisationen beaktar jimstélldhetsaspekterna nér det giller l6ner och formaner. Den dr en
indikator pd hur ambitiOst organisationen arbetar med jamstilldhetsfrdgorna och vilken niva
den har uppnatt.

Handlingsplan fér 6kad jamstélldhet

Utifrén profilen ska en handlingsplan utformas. Borja med att vélja ut minst 1-2 fragor dér
organisationen angett ”Inte genomfort”. Formulera sedan hur organisationen under
kommande ettarsperiod ska arbeta for att 4stadkomma forandringar som leder till 6kad
jamstélldhet betrdffande 16ner och forméner. Redovisa dtgiarderna i en handlingsplan.

Litteraturférteckning
Samtliga dokument som foretagsrepresentanterna anvént for studien av sin organisation ska
redovisas i en litteraturforteckning uppdelad efter proceduromradena.

Tid f6r genomférande

Studien ska genomf6ras under sex manader, mellan 1 maj 2002 fram till 30 oktober 2002.
Slutanalysen och ikryssning av mitkortet ska paborjas under den sista manaden, alltsd under
oktober.



Sammanfattning éver arbetsgéngen

1.

whw

Deltagarna borjar med att samla in och noggrant studera organisationens
dokumentation for att kunna besvara fragorna pa mitkortet. Litteraturférteckning tas
fram.

Fragorna pa mitkortet besvaras genom att kryssa for det svarsalternativ som motsvarar
hur l&ngt organisationen kommit i sitt jimstdlldhetsarbete betrdffande 16ner och
forméner. Avstdmning med fackférbunden pé arbetsplatsen.

Redovisning och motivering i grupp varfor man har valt det ikryssade alternativet.
Organisationen far en jamstéilldhetsprofil avseende 16ner och forméner.

Handlingsplan for hur foretaget/organisationen ska arbeta for att 4stadkomma
forandringar som leder till 6kad jamstalldhet.



Kort for jamstalldhetsmatning (l)
Loner och formaner

Land: Foretag/organisation:

Proceduromrade

1. Finns det en uttalad malsittning for lika 16n for lika och likvdirdigt arbete mellan kvinnor och méin?

2. Finns det en uttalad malséttning om att anstdllningsférmanerna ska vara lika mellan kvinnor och min?
3. Finns det en plan for hur eventuella 16neskillnader och skillnader i Ioneférmaner ska atgardas?

4. Innehaller det lokala kollektivavtalet jamstélldhetsaspekter?

5. Innehéller foretagets styrdokument nagra jamstalldhetsaspekter, t.ex. i riktlinjer for upphandling, verksam-
hetsplan eller andra direktiv?

6. Genomf0rs det en arlig kartlaggning av 16ne- och formansstatistik for olika befattningsnivéer och omraden
(t.ex. avdelning, enhet) uppdelat pa kon?

7. Analyseras 16nerna for kvinnor och méan med lika och likvirdiga arbeten?

8. Analyseras loneutvecklingen for deltidsarbetande och fordldralediga jamfort med heltidsarbetande?

9. Elimineras upptickta osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mdn omedelbart vid nista tillfalle for
oversyn av 16nen?

10. Har nigon atgérd vidtagits for att kvinnor och min ska fa lika 16n for lika och likvirdigt arbete vid
nyanstéllningar?

11. Finns sérskild ekonomisk kompensation for fordldralediga kvinnor och min?

12. Har ndgon konkret atgdrd vidtagits for att pdverka attityderna till jimstéllda l6ner och formaner?

13. Foljer arbetsgivaren regelbundet upp kartldggningar och atgiardsplan for jamstéllda 16ner?

14 Foljer de fackliga forbunden/fortroendevalda upp kartliggningar och atgéardsplan for jimstéllda 16ner?




15. Har varje 16nesattande chef formellt och faktiskt ansvar for att kvinnor och mén far lika 16n for lika och
likvérdigt arbete?

16. Ges medarbetarna mdjligheter att patala osakliga skillnader betrdffande 16ner och forméner mellan man
och kvinnor?

17. Ges de fackliga organisationerna mdjlighet att patala osakliga skillnader betraffande 16ner och formaner
mellan min och kvinnor?

18. Tar foretagets hogsta ledning aktivt ansvar och initiativ for att kvinnor och mén ska fa lika 16n for lika
och likvdrdigt arbete?

191.1Bestéller ledningen érligen en dvergripande utvirdering betraffande l6ner och formaner mellan kvinnor
och mén?

20. Finns det ndgot underlag som kan bekrifta att uppsatta mél nds vad géller lika 16n for lika och likvirdigt
arbete mellan kvinnor och min?

SUMMA . . . .

POANGBERAKNING

Bista mojliga resultat ger 27 podng under A.




