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7 § Jamnare kénsférdelning
genom intern rekrytering/rérlighet

” Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och
andra lampliga atgarder frimja en jamn fordelning mellan kvinnor
och min i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.”

Arbetsgivaren ska vidta dtgiarder for att dstadkomma en jamnare kons-
fordelning genom intern rorlighet. Det handlar inte om jamlik kompeten-
sutveckling i storsta allmanhet utan till en kompetensutveckling som pa
sikt leder till en jamnare konsfordelning inom de arbeten som idag ar
dominerade av ettdera konet; exempelvis att 6ka andelen kvinnliga chefer.

Med jimn konsfordelning avser lagstiftaren minst fordelningen 60/40 och
det giller inte pd arbetsplatsen som helhet utan for respektive enhet, avdel-
ning, forvaltning eller yrkesgrupp. Att ha totalt 100 personer anstallda
varav 50 kvinnliga sekreterare och 50 man pa chefsposter riknas inte som
en konsblandad arbetsplats. Fordelningen 60/40 dr en minimimalsittning,
det langsiktiga malet bor vara 50/50. Arbetsgivaren kan naturligtvis inte
paverka hur ménga kvinnor eller man som genomgétt viss utbildning eller
intresset for att soka tjanster som av tradition utfors av ettdera konet. Det
kan emellertid finnas atgdrder som en arbetsgivare kan vidta som pa sikt
kan fa viktiga effekter pa jamstalldhetsstravandena i samhallet i stort.

Det som bor kartlaggas ar givetvis i forsta hand konsfordelningen inom
respektive arbets-/yrkesgrupp och vilka mojligheter det finns till att genom
intern rorlighet dstadkomma en jamnare konsfordelning. Viktiga komple-
ment ar resultat av utvecklingssamtal eller motsvarande och de atgarder
man beslutat vidta inom ramen for dessa. Onskemal fran de anstillda

kan synliggoras i enkiter eller under utvecklingssamtal eller motsvarande.
Vissa, sarskilt mindre, arbetsgivare eller arbetsplatser inom branscher med
starkt konsbundna arbeten/yrkeskategorier har begrinsade mojligheter att
vidta dtgidrder inom ramen for denna bestimmelse och far i sa fall ligga
storre fokus pd 8-9 §§ JamL.

Exempel pa vad som bor kartlaggas

Forst och fraimst maste konsfordelningen kartliggas. Det dr antalet
kvinnor och min inom varje yrkesgrupp eller kategori av arbetstagare
det handlar om. Koppla ihop undersokningen med ¢vrig personal-
statistik nar det galler arbets- och loneforhdllanden i stort.

Undersok genom enkiter eller intervjuer om det finns anstallda som ar
intresserade av att avancera eller byta arbetsuppgifter.

Ar arbetsplatsens samtliga avdelningar/enheter/arbetsomriden anpassade
fysiskt och psykosocialt for att kunna ta emot bade kvinnor och min?
Kan smabarnsforildrar forena arbetet med sitt fordldraansvar pa alla
avdelningar/enheter?

Undersok genom enkater/intervjuer om det finns anstillda som vill ha
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mentorer eller vill bli mentorer.

Ta fram konsuppdelad statistik 6ver vilka anstillda som deltagit i
utbildning och kompetensutveckling de tva senaste dren. Analysera
statistiken: Har utbildning resulterat i nagot konkret som en jamnare
konsfordelning? Ar det skillnad mellan kvinnor och min?

Exempel pa analys av kartlaggningen

Inom tre typer av arbeten/yrkeskategorier rdder ojimn konsfordelning (visa
med statistik), i synnerhet ndr det géller hogre administrativa tjanster. En
av sekreterarna har under sitt utvecklingssamtal sagt att hon skulle vara
intresserad av att jobba med ekonomi. P4 ekonomiavdelningen arbetar nu
tre min och en av dem ska sluta.

Om kartliaggningen visar att det inte finns ndgra behov av dtgarder darfor
att alla avdelningar/enheter pa arbetsplatsen dr konsblandade s& beskriv
detta (garna med statistik).

Exempel pa langsiktigt mal

Antalet kvinnliga chefer/arbetsledare ska inom x dr ha 6kat med x%.
Inom fem &r ska konsférdelningen vara 30/70 inom tre arbeten/yrkes-
kategorier (nimn vilka).

Exempel pa kortsiktigt mal

Alla anstillda ska tillsammans med arbetsgivaren senast den xx arbeta
fram individuella utbildnings- och kompetensutvecklingsplaner som bland
annat syftar till att skapa en jimnare konsfordelning.

Sekreteraren ska under dret uppmanas att soka tjansten som ekonomi-
assistent.

Exempel pa atgarder

Infor (halvarsvis/arliga) utvecklingssamtal med all personal.

Utarbeta en kompetensplan eller en utbildningsplan i syfte att under-
representerat kon ska kunna befordras till hogre tjanster.

Infor mentorskap eller annat stod for mojliggora for anstallda av
underrepresenterat kon att fa mer kvalificerade arbetsuppgifter.

Ge vikariat och eller praktik i forsta hand till underrepresenterat kon.
Tillimpa arbetsrotation for att ge alla anstillda nya kunskaper och
erfarenheter.

Infor delat chefskap for att mojliggora en bredare chefsrekrytering.
Infor sjalvstyrande arbetslag.

Lat jamstélldhetsgruppen folja alla tillsittningar och ha yttranderatt i
dem.
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Detta ir exempel pd VAD som ska goras. Glom inte att dven ange HUR
det ska goras, NAR det ska goras och VEM som ir ansvarig fér genom-
forandet.

Hur ska atgéarderna vidtas

Exempel: Individuella utbildningsplaner/kompetensplaner tas fram.
Mentorskapsforsok infors. Prioritera underrepresenterat kon vid vikariat.
Arbetsrotation ska inforas. Intern och extern ubildning.

Nar ska atgérderna vidtas
Exempel: Den externa utbildningen padborjas under varterminen. Den
interna utbildningen startar (datum).

Vem ar ansvarig for atgarderna genomférs
Exempel: Personalchef Karin K. Handledare (interna utbildningen):
ekonomiassistent Per P.

8-9 §§ Jamnare kénsfordelning
genom extern rekrytering

8 § 7Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstillningar soks av bade
kvinnor och man.”

”Nir det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning

mellan kvinnor och min i en viss typ av arbete eller inom en viss
kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanstallningar sarskilt
anstranga sig for att fa sokande av det underrepresenterade konet och soka
se till att andelen arbetstagare av det konet efter hand 6kar. Forsta stycket
skall dock inte tillimpas, om sarskilda skal talar emot sadana atgarder eller
atgirderna rimligen inte kan krivas med hansyn till arbetsgivarens resurser
och omstiandigheterna i ovrigt.”

Bestimmelserna i 8-9 §§ ska ses tillsammans. De syftar till att arbets-
givaren inte far vanda sig till enbart kvinnor eller man i exempelvis
platsannonser. Arbetsgivaren fir heller inte utforma formular for anstall-
ningsintervjuer eller tester som missgynnar sokande av ettdera konet. Med
sarskilda skil som anges i andra stycket avses sysselsittningsliget pd orten
och omdispositioner vid strukturfoérandringar med mera. Arbetsgivaren har
dock ett aktivt ansvar att anstringa sig for att dstadkomma en jimnare kons-
fordelning i samband med rekrytering.

I vissa fall kan det racka med att i platsannonserna uppmuntra under-
representerat kon. I andra fall kan man behova vidta positiv sirbehandling.

Positiv sarbehandling ar ett begrepp som ofta missforstds. Tanken med
positiv sairbehandling dr att minska den faktiska ojamstalldheten som det
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underrepresenterade konet kan moéta. Det dr alltsé en slags “hinna-ikapp-
atgiard” for att skynda pd jamstilldhetsutvecklingen. Det kan handla om
att uppvardera traditionellt kvinnliga meriter eller att prioritera underrep-
resenterat kon vid likvardiga meriter.

Det finns ndgra viktiga principer (utifrdn bland annat praxis fran
EG-domstolen) som maste foljas vid positiv sirbehandling for att inte
missgynna eller diskriminera enskilda personer av majoritetskon: Under-
representerat kon far inte gynnas med automatik, alla sokandes meriter
maste bedomas objektivt och sakligt, skillnaderna i meriter far inte vara for
stora, atgarder for att skapa en jamn konsfordelning méste std i proportion
till de mal som efterstravas.

Som redan framgatt i texten till 7 § ansvarar alla arbetsgivare for att vidta
atgirder i syfte att fa en jamn konsfordelning inom samtliga arbets- eller
yrkesgrupper, genom intern rorlighet savil som vid rekrytering.

Kartlaggningen kan utga ifran ett liknande material som for 7 § men bor
kompletteras med kvalitativa fragestillningar som till exempel vilka svérig-
heter och mojligheter som finns for att rekrytera bade kvinnor och man till
samtliga typer av arbeten och befattningar.

Exempel pa vad som bor kartlaggas
(i vissa avseenden samma som for 7 §):

Forst och fraimst maste konsfordelningen kartliggas. Det dr antalet
kvinnor och man inom varje yrkesgrupp eller kategori av arbetstagare
det handlar om. En arbetsplats med 20 manliga tekniker och 20 kvinn-
liga kontorister har inte jamn konsfordelning i jamstalldhetslagens
mening.

Analysera konsfordelningen! Ar den sned? Varfor dr den sned? Kan ni
gora nagot 4t det?

Ar arbetsplatsen anpassad fysiskt och psykosocialt for att kunna ta
emot bade kvinnor och min?

Kan smabarnsfordldrar forena arbetet med sitt fordldraansvar?

Vilka faktorer vid tidigare rekryteringar har lett till att konsfordel-
ningen eventuellt blivit sned?

Se over kvalifikationskraven vid nyanstillning-

Ar befattningar “konsmirkta” genom slentrianmissigt tinkande
betriaffande kraven pa utbildning och erfarenhet?

Hur brukar rekryteringsgruppen vara sammansatt? Ingdr bade kvinnor
och man?

Hur brukar platsannonserna utformas? Ar de omedvetet konsmirkta?
Giller samma sak for instruktionerna till arbetsformedlingen?

Sker rekrytering genom handplockning bland bekantas bekanta?

JamO
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Exempel pa analys av kartlaggningen

Inom vissa (ange vilka och antal) yrkeskategorier dominerar kvinnor/man i
hog grad. De krav som stills pa arbetssokande upplevs av de anstillda som
slentrianmassiga och icke relevanta for de arbetsuppgifter som ska utforas.
I ar ska tva personer rekryteras.

Om er kartlaggning visar att det inte finns nigra behov av dtgiarder darfor
att arbetsplatsen redan ar konsblandad sd beskriv detta (garna med sta-
tistik).

Exempel pa langsiktigt mal

Konsfordelningen ska bli mer jamstalld inom kategori xx/avdelningen
XX,

Inom fyra ar ska vi ha nédtt x% kvinnliga xx och x% manliga xx.
Inom fem &r ska konsfordelningen vara 30/70 inom de tre verksam-
heterna. Alla befattningar ska vara grundligt analyserade sa att kraven
vid rekryteringar ar konsneutrala och relevanta.

Exempel pa kortsiktigt mal

I ar ska Carl C, charkansvarig, vara pappaledig i sex manader.
Eftersom overviagande del av vara chefer ar man ska vi vidta

atgirder — bland annat se 6ver vara rekryteringsrutiner — for att fa
ansokningar frdn kvinnor. Om det uppstar rekryteringsbehov av kassa-
personal ska vi prioritera manliga sokanden enligt principerna

for positiv sirbehandling.

Andelen manliga forskollarare ska 6ka med x %. I ar dr var malsitt-
ning att vi ska rekrytera tvd man. Under aret ska rekryteringsprocessen
forandras sd att den blir konsneutral och yrkeskraven relevanta.

Exempel pa atgarder

Det kan behovas mer eller mindre langtgdende dtgarder for att nd en
jamnare konsfordelning inom olika befattningar eller yrken. I vissa fall
kan det ricka med att uppmana underrepresenterat kon att soka ledigt
arbete. Ibland kan man behéva se 6ver kravprofiler och vilka meritkrav
som stills. Det far till exempel inte ligga en sokande till last att personen
har varit hemma med barn eller arbetat deltid. Tvartom ska arbetsgivaren
aktivt skapa mojligheter for att kompensera for de nackdelar som kvinnor
av tradition har och har haft pa grund av huvudansvaret for hem och barn.
Vid anstillningsbeslutet bor arbetsgivaren prioritera personer av underrep-
resenterat kon vid likvardiga meriter.

Se over rekryteringsrutinerna. Analysera befattningarna och besluta

vilka meriter som krivs och hur meriterna ska virderas konsneutralt
infor anstallningsbeslutet.
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Se till att platsannonser utformas sd att personer av underrepresenterat
kon uppmuntras att soka.

”Men det ir ju inga kvinnor/min som soker till oss.” Visst kan det
vara sd att det dr svart att paverka arbetsmarknaden eller individers
yrkesval. Men huvudsaken ar att ni anstranger er utifran era mojlig-
heter. Ta kontakt med ortens gymnasieskola, diskutera fragan i den
lokala foretagarforeningen, forsok paverka utvecklingen pa sikt. Gor
det mojligt for personer av underrepresenterat kon att soka anstillning
hos er om de s skulle 6nska.

Se till att det inte finns ndgra diskriminerande faktorer under rekryte-
ringsprocessen. Exempelvis far inte kvinnliga sokanden sorteras bort
pa grund av graviditet eller forvantad graviditet.

Se till att rekryteringsgruppen innehéller bide kvinnor och man, giarna
lika manga av varje kon.

Anvind positiv sirbehandling vid lika eller likartade meriter.

Vill ni prioritera underrepresenterat kon vid anstillning? Det finns
mojligheter att anvanda sig av sd kallad “positiv sirbehandling”. I princip
ar det forbjudet att diskriminera nagon pa grund av kon och en sidan
atgird ar dirmed ett undantag fran diskrimineringsforbudet. Mojligheten
bor darfor anviandas med foljande principer:

Det underrepresenterade konet far inte gynnas med automatik. Det
innebar att en arbetsgivare mdste ta hansyn till och gora en objektiv
bedomning av samtliga sokandes meriter (dven uppvardering av icke-
traditionella meriter). Man madste ldsa och ta hansyn till samtliga
ansokningar.

Meritvarderingen maste goras med utgangspunkt fran klara kriterier
och virderingen méste ske med genomskinlighet, det vill siga alla
inblandade ska kunna forstd hur varderingen gick till.

Den positiva sirbehandlingen maste sta i proportion till de mal som
efterstrivas, det vill saga den maste ha pétaglig effekt for mojligheterna
att uppnd jamn konsfordelning pé arbetsplatsen.

Lat jamstalldhetsgruppen folja tillsittningarna och ha yttranderatt i
dem.

Besok skolor for att uppmuntra till icke konsbundna yrkesval.
Prioritera prao-elever av underrepresenterat kon.

Folj upp rekryteringarna ur ett jamstalldhetsperspektiv. P4 en liten
arbetsplats kan personalchefen anvinda sig av en tydlig mall for rekry-
teringar vid beslutet om tillsdttning. Hos en arbetsgivare med manga
avdelningar, filialer eller forvaltningar kan huvudkontoret samla in
dessa uppfoljningsrapporter for att kontrollera att arbetsgivarens mal
respekteras och for att kunna mita effekterna av de fastslagna atgar-
derna och besluten.

Detta dr exempel pd VAD som ska goras. Glom inte att dven ange HUR
det ska goras, NAR det ska goras och VEM som ir ansvarig for genom-
forandet.

Hur ska atgarder vidtas
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Exempel: Annonserna ses over. Beslut tas om positiv sirbehandling.
Hinsyn tas till de principer som giller for dtgarden. Skrivelse om att vi
helst tar emot manliga — alternativt kvinnliga — praktikanter siands till
studievigledare och arbetsformedlingar.

Nar ska atgarderna vidtas
Exempel: Oversynen av annonserna ska vara klar den (datum). Beslut om

positiv sarbehandling giller fran den dag planen ar daterad. Skrivelsen till
skolor och AF skickas den (datum).

Vem ar ansvarig for atgarderna

Exempel: Eva E ser 6ver annonserna och gor forslag till ny utformning.
Goran G skriver beslutet om positiv sirbehandling. Hansyn tas till de
principer som giller for dtgdrden. Skrivelsen utformas av Majvor M.

Grundbok — Rekrytering
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Exempel pa mall fér uppféljning av rekryteringar

Aktuell tjanst:

Utannonserad den: Tilltradesdatum:

Annonsering i:
Lokaltidning [ ] Arbetsformedling [] Ovrigt [ ]

Kvalifikationskrav

Yrkesgruppen ar:

Jamstalld [ Mansdominerad [] Kvinnodominerad [
Arbetstid

Heltid [] Deltid []

Soékande

Antal sokande: Varav min: Varav kvinnor:
Antal kvalificerade:  Varav min:_ Varav kvinnor:

Antal kallade: Varav min:_ Varav kvinnor:

Person som anstalldes
Man [ Kvinna []

Motivering
(Ange t.ex. skal varfor en person av underrepresenterat kon inte anstalldes):

Ort och datum

Underskrift Namnfortydligande

JamOs kommentar till mallen:
Ni maste besluta om vilka rekryteringsrutiner ni ska ha och vilka kvalifikationskrav
ni staller pa de stkande innan rekryteringsprocessen paborjas.
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Jamstalldhetsombudsmannen,
JamO, 6vervakar att flickor och
pojkar/kvinnor och méan har lika
rattigheter i arbetslivet, i h6g-
skolan, i skolan samt inom flera
andra viktiga samhallsomraden.
JamoO tar &ven emot anmalnin-
gar fran personer som anser att
de blivit missgynnade pa grund
av foraldraledighet. Grunden for
JamOs arbete ar jamstalldhets-
lagen, lagen om likabehandling
i hégskolan, lagen om férbud

mot diskriminering och annan
krankande behandling av barn
och elever, lagen om férbud mot
diskriminering och féraldraledig-
hetslagen. Lagarna innehaller
férbud mot kdnsdiskriminering.
Jamstaélldhetslagen, likabe-
handlingslagen och barn- och
elevskyddslagen innehaller aven
krav pa ett malinriktat arbete for
att framja lika behand-ling och
motverka diskriminering. JamO
utreder diskriminerings-
anmalningar, utdvar tillsyn,
informerar, utbildar, ger rad till
fack och arbetsgivare, andra
myndigheter, naringsidkare, mfl.

JamO

Jamstélldhetsombudsmannen
Drottninggatan 92-94

Box 3397

103 68 Stockholm

Tel 08-440 10 60

Fax 08-21 00 47
info@jamombud.se
www.jamombud.se
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