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reflektion och praktik

For Vardférbundet, dar 90 procent av medlemmarna ar kvinnor och
dar bade yrken och sektorer ar kvinnodominerade, ar det sjalvklart
att jamstalldhetsaspekter finns pa i stort sett alla fragor som beror
medlemmarna i forbundet. Inom manga omraden finns fortfarande
ett "’kénsgap” mellan kvinnor och man och som ar till kvinnors nackdel.
Jamstalldhetsperspektivet ar dock inte alltid synligt for vare sig med-
lemmar, fortroendevalda eller medarbetare. Det behdver vi andra pa.

Att lyfta olika aspekter pa jamstalldhet ar en viktig nyckel till framgang

i flera av forbundets viktigaste fragor. Det galler bland annat mojligheten
att kompetensforsorja varden och dar villkor, I6ner och arbetsmiljo
maste locka bade kvinnor och man. Men ocksa att ge forutsattningar

for barnmorskor, biomedicinska analytiker, rontgensjukskoéterskor och
sjukskoterskor att utdva sitt yrke pa basta satt - en jamlik vard forutsatter
ett jamstallt forhallningssatt till bade patienter, anhoériga och kollegor.

Med en djupare kunskap och forstaelse for olika aspekter pa jamstalldhet

och genom att reflektera enskilt och tillsammans, kan vi komma narmare
en tillvaro som praglas av likvardiga villkor och forutsattningar.
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Bakgrund, syfte, mal och malgrupp

Jamstalldhet ar en prioriterad fraga i Vardférbundet.

Vid Vardférbundets kongress 2022 antogs tva
motioner pa temat jamstalldhet:

1. Att Vardférbundet internt och externt arbetar
mer aktivt kring jamstalldhetsfragor.

2. Att Vardférbundet verkar for att mans och
kvinnors forutsattningar inom varden blir
jamstallda.

Med utgangspunkt i kongressbesluten ar syftet
med stédmaterialet att ge kunskap om och
forstaelse for begreppet jamstalldhet, varfor
jamstalldhet ar en viktig fraga for medlemmarna
samt vilka faktorer som skapar framgang.

Malet ar att sakra att ett jaAmstalldhetsperspektiv
blir synligt i bade det strategiskt langsiktiga och
det praktiska dagliga arbetet. Till hjalp finns olika
reflektionsdvningar och checklistor.

Jamstalldhetsglaségonen ska med andra ord
alltid vara pa och hjalpa oss att se nar en fraga
har aspekter som behéver lyftas in for att fordjupa
analysen och vassa vara argument. Det kan till
exempel handla om:

®  Hur vi prioriterar fragor inom Vardférbundet

®  Hur vi utformar forslag pa férandring och
utveckling

® Vilka projekt vi valjer att prioritera

®  Hur vi utformar och genomfor olika utbildningar

® Hur vi agerar i kontakten med medlemmar och
fortroendevalda

®  Hur vi kommunicerar, férhandlar och driver
fragor i syfte att paverka arbetsgivare, politiker
och beslutsfattare

Materialet ska kunna anvandas av saval forbunds-
styrelse, avdelningsstyrelser och fortroendevalda
pa arbetsplatser som anstéallda inom Vardférbundet.

Sa ar materialet indelat

Materialet bestar av fyra huvuddelar:
1. Beskrivning av varfor det ar viktigt att arbeta
med jamstalldhet

2. Grundlaggande begrepp och fakta kring
jamstélldhet - har finns ocksa olika reflektions-
o6vningar kopplade till de olika avsnitten

3. Olika angreppssatt for att komma igdng med det
praktiska jamstalldhetsarbetet - &ven har finns

flera reflektionsévningar

4. Checklistor som hjalp i det praktiska arbetet,
riktade till olika malgrupper och for olika tillfallen
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Darfor ar det viktigt att
arbeta med jamstalldhet

Det finns manga rapporter, avhandlingar och fakta
som talar for att bade jamlikhet och jamstéalldhet
har en positiv inverkan pa saval samhallen som
organisationer och individer. Jamlikhet, det vill siga
att alla manniskor i ett samhalle har samma varde
och behandlas likvardigt, tycks bland annat minska
stressen, forbattra halsan och 6ka alla medborgares
véalbefinnande. Samhallen som ar mer jamlika tycks
helt enkelt ma battre ("Den inre ojamlikheten”,
Wilkinson, m.fl, 2018). Jamstalldhet, det vill siga
att kvinnor och méan ska ha lika ratt, makt och
mojlighet att forma saval samhallet som sina egna
liv, leder ocksa till flera positiva effekter. Det syste-
matiska jamstalldhetsarbetet bidrar till att skapa
balans bade for individer och inom arbetsgrupper.

1. Ett 6kat arbetskraftsutbud
Genom ett battre kompetensutnyttjande av
bade kvinnor och man pa arbetsmarknaden
skapas ett 6kat utbud av arbetskraft.

2. Positiva halsoeffekter
Jamstallda arbetsplatser har lagre sjukfranvaro
och mar battre (Gender equality and health
experiences, Sofia EImér, Umea universitet, 2012)

3. Okad kreativitet och effektivitet
Det ar ett faktum att heterogena grupper bidrar
till att skapa utveckling samt ar mer kreativa och
effektiva &n homogena grupper. En blandning av
kvinnor och man pa till exempel en arbetsplats
fungerar alltsa battre an en enkdénad grupp.
(Darfor blir blandade grupper mer kreativa,
Kanter R, Arbetsmiljé nr 7,1997)

4. Battre arbetsmiljé och hogre sdkerhet
Maskulina normer paverkar ofta attityder till
sakerhet och arbetsmiljo pa ett negativt satt.
Studier fran mansdominerade miljéer som
gruvor och byggsektorn visar att en blandning
av kvinnor och man ger positiva effekter pa
arbetsmiljon. (Genusperspektiv pa olycksfall
och dédsolyckor i arbetslivet, Asa Ek, Lunds
tekniska hogskola, 2018)

Konkret skillnad for medlemmar
i Vardférbundet

Det finns alltsa flera positiva samhalls- och arbets-
platsnara effekter att hAmta i jamstalldhetsarbetet.
Men vad kan det gora for konkret skillnad for varden
och medlemmar i Vardférbundet?

Kvinnodominerade yrken har generellt lagre I6ner
jamfort med mansdominerade yrken och det ar
mer ekonomiskt ldnsamt féor mén an fér kvinnor

att studera vidare efter gymnasiet. Enligt Sveriges
Kvinnolobby ar I6neskillnaden mellan kvinnor och
man ar 2024 hela 9,9 procent. Omraknat i arbetstid
och pa en arbetsdag mellan klockan 8 och 17
betyder det att kvinnor jobbar gratis efter klockan
16:12. Varje dag. Man har betalt till klockan 17.

Foérutom att paverka inkomsten har och nu paverkar
I6neglappet naturligtvis ocksa den kommande
pensionen. Att manga dessutom arbetar deltid bidrar
till lAgre inkomst och darmed samre pension.

Har behover vi fora resonemang om forutsattningar-
na for att kunna arbeta heltid ett helt arbetsliv.
Schyssta scheman, rast och paus, majlighet till
aterhamtning samt en forutsagbar fritid ar helt
avgorande faktorer for det. Men vi behdver ocksa
medvetandegodra och prata om vilka normer som
paverkar val och majligheter, till exempel uttag av
foraldraledighet och olika karriarvagar.

Manga av Vardférbundets yrken borde rimligen i
hogre utstrackning bade passa och intressera dven
man. Yrken som manga ganger ar utmanande och
komplexa, men med bade villkor, |I6n och stampel
som "kvinnoyrken” gor troligen att varden forlorar
viktiga potentiella medarbetare. Om vi ska kunna
erbjuda en jamlik vard i varldsklass har vi inte rad
att lata vara yrken fortsatta vara till stor del
enkdnade.
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Jamstalldhetsarbetet behdver vara integrerat i den
dagliga verksamheten, bade i beslutsfattande och
bemotande. Har behdver bade fortroendevalda,
chefer och medarbetare vara involverade och ges
verktyg for att astadkomma férandringen. Genom
att arbeta systematiskt for dkad jamstalldhet kan
vi paskynda ett nédvandigt forandringsarbete i
varden, dar yrkenas forutsattningar, villkor, arbets-
miljo, karriarmajligheter och l6ner lockar bade man
och kvinnor.

Reflektera/diskutera

Vilka konsekvenser kan det fa for medlem-
mars ekonomi/pension/karriar om de valjer
att arbeta deltid? Ar det rimligt att behéva
ga ner i arbetstid pa grund av brister i
arbetsmiljon, ohdlsosam arbetstidsforlagg-
ning eller for att kunna fa tillracklig vila och
aterhamtning? Vad skulle kravas for att
kunna arbeta heltid ett helt yrkesliv?

Hur kan vi fa fler man att utbilda sig till vara
yrken? Vad skulle kravas gallande 16n,
villkor, karriarméjligheter och arbetsmiljé?
Finns det hindrande normer pa arbetsplatsen,
i samhallet, i privatlivet?

Overgripande jamstilldhetsmal

De 6vergripande malen for svensk jamstéalldhets-
politik formuleras utifran ett maktperspektiv
kopplat till samhallet och till individens egenmakt.
De 6vergripande jamstalldhetsmalen i Sverige, vilka
ocksa aterspeglas i diskrimineringslagstiftningen, ar:

e Enjamn férdelning av makt och inflytande.
Kvinnor och man ska ha samma ratt och
mojlighet att vara aktiva medborgare och
att forma villkoren for beslutsfattandet.

» Ekonomisk jamstalldhet. Kvinnor och man
ska ha samma mojligheter och villkor i fraga
om betalt arbete som ger ekonomisk sjalv-
standighet livet ut.

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

« Jamn fordelning av det obetalda hem- och
omsorgsarbetet. Kvinnor och mén ska ta
samma ansvar for hemarbetet och ha majlig-
heter att ge och fa omsorg pa lika villkor.

« Jamstalld halsa. Kvinnor och mén, flickor och
pojkar ska ha samma férutsattning for en god
héalsa och erbjudas vard och omsorg pa lika
villkor.

+ Maéns vald mot kvinnor ska upphéra. Kvinnor
och man, flickor och pojkar, ska ha samma ratt
och majlighet till kroppslig integritet.

Jamstalldhet i arbetslivet

| ett jamstallt arbetsliv har bade kvinnor och man
samma mojligheter till utveckling och larande, karriar,
anstallningsvillkor, arbetstider, 16n, att férena barn
och arbete samt tillgang till en god arbetsmiljo. Att
skapa jamstallda organisationer, lagga grund for ett
jamstallt bemoétande och att bygga arbetsgrupper
som bestar av bade kvinnor och man ar ocksa
delaridet arbetet.

Reflektera:

Pa vilket satt arbetar Vardférbundet med de
jamstalldhetspolitiska malen? Ser medlem-
marna det arbetet? Hur?

Vad har jag sjalv for mojlighet att paverka
medlemmarnas forutsattningar till jam-
stéllda villkor i min roll som medarbetare/
fortroendevald?
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Grundlaggande begrepp
och fakta

Kunskap om grundlaggande begrepp och fakta ger
en bra grund infor det fortsatta arbetet.

Manskliga rattigheter, MR

Deklarationen om de manskliga rattigheterna togs
fram inom ramen for Férenta Nationerna (FN) efter
andra varldskrigets slut. Avsikten var att forsdka
forhindra nya allvarliga 6vergrepp, genom att fa alla
varldens lander att enas om universella, grundlag-
gande rattigheter for alla manniskor. Rattigheterna
skulle omfatta varje individ oavsett etnicitet, alder,
harkomest, kdn och social tillhérighet och galla oav-
sett nationell tillhorighet eller statsskick. Resultatet
blev den internationella 6verenskommelsen Deklara-
tionen om de manskliga rattigheterna (1948).
Rattigheterna i deklarationen regleras genom
internationell ratt, ocksa kallad folkratt.

Utover deklarationen om de manskliga rattigheterna
finns idag flertalet andra internationella dverens-
kommelser som riktar in sig pa specifika fragor inom
ramen for folkratten, som barnkonventionen och
kvinnodiskrimineringskonventionen, CEDAW. Sverige
har undertecknat merparten av de internationella
konventionerna och har darigenom ocksa atagit

sig att folja och fora in reglerna i vart svenska ratts-
system och lagstiftning.

Midnskliga rdittigheter dr universella
réttigheter som tillfaller varje individ
oavsett etnicitet, alder, hirkomst, kon
och social tillhorighet.

Jamlikhet - allas lika varde

Begreppet jamlikhet definieras i deklarationen om
de manskliga rattigheterna Artikel 1 som att "Alla
manniskor ar fédda fria och lika i varde och
rattigheter”. Artikel 2 utvecklar innebdrden:

"Var och en ar beréttigad till alla de rattigheter och
friheter som uttalas i denna férklaring utan étskillnad
av nagot slag, sasom pa grund av ras, hudférg,
kén, sprék, religion, politisk eller annan uppfatt-
ning, nationellt eller socialt ursprung, egendom,
bérd eller stéllning i évrigt. Ingen atskillnad far
heller géras pa grund av den politiska, réttsliga
eller internationella status som rader i det land eller
det omrade som en person tillhér, vare sig detta
land eller omrade &r oberoende, star under férvaltar-
skap, ar icke-sjélvstyrande eller ar underkastat

ndgon annan begransning av sin suveréanitet.”

Jdmlikhet innebdr alla ménniskors lika
vdrde oavsett till exempel kon, sexuell
liggning, hudfirg, socialt ursprung eller
religion.

Jamstilldhet - jamlikhet mellan
kvinnor och méan

Kén, det vill sdga att vara kvinna, man, flicka eller
pojke har visat sig vara en viktig faktor som paverkar
fordelning av makt och resurser i samhallen varlden
over. En ojamn fordelning av makt kan leda till att
fragor prioriteras och ges olika varde. Inom sjuk-
varden kan till exempel specifika fragor, sjukdomar
eller forskningsfalt kopplade till kvinnor respektive
man ges olika varde beroende pa vem som definierar
vad som ar viktigt och tilldelas resurser. Darfor kraver
koén en sarskild uppmarksamhet och hantering ur
ett rattighetsperspektiv.

Begreppet jamstalldhet riktar in sig pa just kon, till
skillnad fran jamlikhetsbegreppets bredare ansats.
Jamstalldhet handlar om att kvinnor, méan, flickor
och pojkar ska ha lika rattigheter, méjligheter och
skyldigheter inom livets alla omraden. Begreppet ar
begransat till att handla om kén men galler oavsett
etnicitet, funktionsnedséattning, alder eller sexuell

laggning.

| ett jamstallt samhalle behandlas personer pa ett
likvardigt satt och har lika villkor oavsett kon, delar
makt och inflytande och far ta del av samhéllets
resurser pa lika villkor.

Jamstidlldhet innebdr att kvinnor och mdn
har lika makt att forma samhdillet och sina
egna liv. En forutsdttning for det dr att
kvinnor och mdn har lika réttigheter,
majligheter och skyldigheter inom livets
alla omraden.

Vad ir (o)jamstalldhet?

Ojamstaélldhet innebér saledes att kvinnor och man
har olika makt att forma samhallet och sina egna liv
samt att de har olika rattigheter, mojligheter och
skyldigheter. En ojamn fordelning av makt mellan
kénen kan bland annat leda till att fragor prioriteras
med utgangspunkt i den grupp som har mest makt
och att grupper ges olika varde. Ojamstalldhet
innebar en obalans, oavsett om det handlar om 16n,
forutsattningar i en arbetsgrupp, tillgang till
skyddsutrustning eller nagot annat.
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| Sverige hors ofta att vi kommit langt i jamstalld-
hetsarbetet. Det stammer till viss del, trots att dven
vi har en lang vag kvar. Kvinnor tar till exempel fort-
farande ett storre ansvar 4n méan fér det obetalda
arbetet med barn, hem och sociala relationer. Man
tar endast ut cirka 30 procent av den totala tiden
av foraldraledigheten. Konsekvenserna for kvinnor
av ett ojamnt uttag av foraldraledighet ar stora,
framforallt for Idoneutveckling och pension, men
ocksa for mojligheter att gora karriar. Enligt For-
sakringskassan tar det i genomsnitt fyra ar fér en
kvinna att ater nd genomsnittsinkomst efter ett
jamstallt foraldraledighetsuttag, och annu langre
tid i de relationer dar kvinnan tar stérre delen

av ledigheten.

Utbildningsniva kopplat till I6n ar ett annat exempel
pa ojamstalldhet. Varje ar utexamineras cirka 67
procent kvinnor och 33 procent méan fran universitet
och hogskolor i Sverige. Kvinnodominerade yrken
har generellt Iagre I6ner jaAmfért med mansdomine-
rade yrken och det ar mer ekonomiskt ldnsamt for
man att studera vidare efter gymnasiet jamfort
med kvinnor. (SCB, SOU 2015:50)

Loéneskillnaderna mellan kvinnor och méan ar
fortfarande stora, ndrmare bestamt 9,8 procent
2020 enligt Medlingsinstitutet (som dock raknar in
rorliga ersattningar i [ldnebegreppet, nagot som ger
en till synes hogre 16n - Vardférbundet menar att
endast grundlén och fasta ersattningar ska radknas
in som 16n). Skillnaden i livsinkomst mellan kénen
ar 3,6 miljoner kronor (SOU 2015:50, delegationen
for jamstalldhet i arbetslivet). Det innebar att en
genomsnittlig man tjdnar omkring 4 400 kr mer

i manaden an en genomsnittlig kvinna, vilket
sammanraknat under ett helt arbetsliv blir mer an
tva miljoner kronor. Det far naturligtvis ocksa ett
negativt utslag pa kvinnornas pensioner. ("Konsten
att uppratthalla I6neskillnader mellan kvinnor och
man. En rattssociologisk studie av reglerilag och
avtal om lika I6n”. Avhandling, Lunds Universitet,
Svenaeus Lena, 2020.)

En kommission for jamstéllda livsinkomster
tillsattes ar 2020 med uppdrag att redovisa
*forslag pa atgarder som bidrar till att framja
jamstallda léner, jamstallda livsinkomster, en
jamstalld fordelning av det offentligas stodatgarder
till kvinnor och man samt jamstéllda arbetsplatser”
(Dir. 2020:22). Vardférbundet deltog i en referens-
grupp till kommissionen.

Enligt Sveriges Kvinnolobby ar I6negapet mellan
kvinnor och man 9,9 procent. Omraknat till tid
betyder det att kvinnor ar 2024 jobbar gratis efter
klockan 16:12 varje dag, medan man far betalt for
hela sin arbetsdag fram till klockan 17:00.

Las mer pa https:/sverigeskvinnoorganisationer.se/

project/lon-hela-dagen/

»Lon hela dagen-rorelsen dr en samman-
slutning av politiska kvinnoforbund,
Jackforbund (déiribland Vardforbundet)
och kvinnororelsens organisationer.
Tillsammans uppméirksammas arligen
loneskillnaden genom att rikna ut hur
linge kvinnor jobbar gratis under en
genomsnittlig arbetsdag.

Reflektera/diskutera

Vad har jag for méjligheter i min roll som
anstalld eller fértroendevald att arbeta
for jamstallda villkor féor medlemmar i
Vardférbundet?

Hur paverkar ojamstalldheten svensk
halso- och sjukvard?

| sjukvarden finns manga exempel pa ojamstéalldhet
och ojamn resursférdelning mellan kvinnor och méan.
Det paverkar saval personal, patienter som anhoriga.
Exempelvis ar manga sjukdomar kopplade till
kvinnor mindre beforskade an sjukdomar kopplade
till man, samt att den forskning som gors ofta tar
sin utgangspunkt i hur man reagerar och vad de

har for behov (B Hovelius mfl, kropp och genusii
medicin, 2004). Detta kan paverka bade tolkning
av symptom och bemoétande. Omvardnad, lakemedel,
utredningar och faktiskt utfall av behandlingar kan
paverkas av vara férestallningar om kon, liksom
bemétandet fran patienter, anhoériga och kollegor.
Varden riskerar att missa tecken pa allvarlig sjuk-
dom hos en kvinna och att de mediciner som finns
inte ar anpassade for kvinnor, vilket riskerar ett sémre
resultat vid behandling, alternativt felbehandling.
Jamstalldhetsperspektivet kan alltsa vara livsavgo-
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rande inom sjukvarden och aven avgora hur bra
vard en manniska far beroende pa vilket kon hen har.

SKR harirapporten *(O)jamstéalldhet i halsa och
vard - en genusmedicinsk kunskapsoéversikt” gjort
kvalitativa analyser inom sjukvarden med fokus pa
verksamheten ur ett genusperspektiv. Rapporten
ger exempel pa hur konsskillnader paverkar
vardens kvalitet och pekar pa framforallt tre
felkallor vid behandling:

1. Att man inte tar hansyn till biologiska skillnader,
till exempel hormoner eller nar kvinnor med
brack i ljumsktrakten opereras utifran den
manliga kroppen som norm, vilket leder till att
betydligt fler kvinnor méaste opereras om och
darmed utsatts for kade risker.

2. Nar kvinnor och man med samma symtom eller
diagnos behandlas olika som en konsekvens av
stereotypa forestallningar om kon. Ett exempel
géller depression dar kriterierna grundas pa
symtom som kvinnor typiskt sett uppvisat, vilket
kan leda till att man som uppvisar andra symtom
vid depression inte fangas upp av varden.

3. Nar enskilda kvinnor eller man behandlas utifran
kunskap om konsskillnader pa gruppniva, men
som inte géller alla individer. Det kan till exempel
handla om att lakare inte stéller fragor om
kvinnliga patienters alkoholvanor trots att det
kunde vara relevant vid vissa typer av magsmartor,
eftersom det oftare &r man som soker vard for
alkoholrelaterade symtom.

Reflektera:
Har du erfarenhet av olika behandling
utifran kon? Hur hanterade du det?

Hur uppmarksammar du dig sjalv pa hur
du behandlar andra?

Arbetar ni med att uppmarksamma olika
behandling av patienter, anhoriga eller
kollegor?

Att mata jamstilldhet

Jamstalldhet, och ojamstalldhet, kan méatas bade
kvantitativt och kvalitativt.

Den kvantitativa matningen handlar om att redo-
visa statistik kdnsuppdelad i procent eller antal
personer. Den kvantitativa matningen ar intressant
att gora for att ta reda pa hur en grupp ar samman-
satt utifran kon. Hur manga i till exempel en fore-
tagsledning ar kvinnor respektive man? Hur manga
av Sveriges politiskt fortroendevalda ar kvinnor
respektive man? Hur manga av Vardférbundets
medlemmar ar kvinnor respektive man och inom
vilka omraden dominerar grupper av kvinnor
respektive man?

Begreppet “jamn koénsfordelning” innebar att
andelen kvinnor och mani en grupp ar fordelade
inom spannet 40/60 procent. En ojamn kénsfor-
delning &r nar grupper har farre an 40 procent eller
fler an 60 procent av endera koénet. En anledning till
att just 40/60-regeln anvands ar att grupper sallan
bestar av exakt lika delar kvinnor och méan, 50/50.
Redan vid 30 procent sker en férandring och
paverkan i grupper och marginaliserade roster
overgar till att bilda en kritisk massa. (professor
Rosabeth M. Kanter, Harvard Business School
https://www.hbs.edu/faculty/Pages/profile.
aspx?facld=6486)

Kvantitativ jamstalldhet
Reflektera/diskutera:

Vardférbundets medlemsgrupper ar starkt
kvinnodominerade (90/10). Varfor ser det ut
sa? Ar det ndgot vi kan och vill férandra?
Vad skulle praktiskt kravas av forbundet/var
lokala styrelse/pa var arbetsplats for att
uppna en jamnare kénsfordelning?

Hur manga kvinnor och man finns i arbets-
gruppen/styrelsen/organisationen? Varfor
ser det ut s4? Ar det nagot vi kan och vill
forandra? Hur skulle det paverka oss? Ar
det likt eller olikt vara medlemsgrupper i
ovrigt? Varfor skiljer sig/liknar var samman-
sattning 6vriga medlemmars samman-
sattning?
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Den kvalitativa méatningen innebar att undersdka

hur makt, inflytande och resurser fordelas mellan
kvinnor och man samt att kartldgga vilka normer

och/eller varderingar/attityder som rader inom en
organisation eller grupp.

Kvalitativ jamstalldhet
Reflektera/diskutera:

Har andelen kvinnor och méan betydelse for
vilka beslut som fattas och vilka fragor som
drivs? Pa vilket satt i sa fall?

Hur ar inflytande och resurser férdelade
mellan kvinnor och man? Varfor ser det

ut sa, tror vi, och hur paverkar det vara
forutsattningar till exempelvis en god
arbetsmiljo, jamstallda I6ner, karriarutveck-
ling och att utéva vara yrken?

Hur skulle en jamn kénsfoérdelning i varden
paverka vara yrkesgruppers loner, villkor,
inflytande och forutsattningar? Hur kan vi
verka for forandring utifran den position vi
har i forbundet/styrelsen/pa arbetsplatsen?

Likabehandling och diskriminering

Ordet diskriminering betyder att behandla olika
eller sarbehandla individer eller grupper, vilket
innebar ett avsteg fran principen att lika fall ska
behandlas lika. Diskriminering enligt diskrimine-
ringslagen innebar ett missgynnande, en olagenhet
av nagot slag, for en grupp eller en individ. Missgyn-
nandet maste enligt lagen ha samband med nagon
av de sju faststéallda diskrimineringsgrunderna:

Kén

Koénsoverskridande identitet eller uttryck
Etnisk tillhérighet

Religion eller annan trostillhérighet
Funktionsnedsattning

Sexuell laggning

Alder

Diskrimineringslagen forbjuder olika former av
diskriminering; direkt, indirekt, bristande tillgdng-
lighet, trakasserier, sexuella trakasserier och
instruktioner att diskriminera. Den vanligaste formen
av diskriminering ar den direkta diskrimineringen,
en rak handling, vilken uppstar vid till exempel en
rekrytering, l6neséattning eller liknande situation.
Indirekt diskriminering innebar att till synes neutrala
villkor i till exempel ett kollektivavtal kan fa diskrimi-
nerande konsekvenser for person som tillhér
nagon av gruppen for diskrimineringsgrunderna, till
exempel koén. Det kan handla om till exempel I6ner,
arbetstider, Overtidsersattningar eller féormaner. Ett
annat exempel ar att vid en rekrytering stalla krav
som bara ena kdnet kan uppna. Att krava att alla
som arbetar som barnmorskor ska ha fétt egna
barn ar ett exempel pa diskriminering.

Diskrimineringslagen ar uppdelad pa tva omraden:
1. Foérbud mot diskriminering i det enskilda fallet
2. Krav pa aktiva atgarder

Aktiva atgarder innebar att arbetsgivaren méaste
arbeta systematiskt och férebyggande for att
motverka diskriminering — oavsett hur fa eller
manga anstallda som finns. Aktiva atgarder ska
innefatta arbetsforhallanden, bestammelser och
praxis om léner och anstéllningsvillkor, rekrytering
och befordran, utbildning och kompetensutveckling
samt méjligheter att forena forvarvsarbete och
foraldraskap. Arbetsgivare som har 25 arbetstagare
eller fler ska arligen uppratta en skriftlig plan for
sina atgarder.

Foérutom detta ska en arbetsgivare arligen genom-
fora en ldnekartlaggning. Lonekartlaggningen inne-
bar att organisationen analyserar de anstalldas I6ner
utifran kén och befattning kopplad till utbildning,
kvalifikationer och personlig lamplighet. Darefter
gobrs en beddmning om Iénerna ar férsvarbara,
rimliga, eller behéver justeras. Arbetsgivare med
10 anstéllda eller fler ska skriftligen dokumentera
sitt arbete med I6nekartlaggning. Lonekartlagg-
ningen och jamférelsen gors dock endast bland
anstéllda hos den enskilda arbetsgivaren. Darmed
synliggors inte strukturella I6neskillnader mellan
kvinno- respektive mansdominerade yrken eller
sektorer.
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Att I6nen i traditionellt kvinnodominerade yrken
generellt ar lagre an i mansdominerade yrken far
inte bara konsekvenser for 16nen har och nu fér den
enskilda - den paverkar ocksa hela livsinkomsten
och i slutandan aven pensionen. Enligt Vardférbun-
dets Livslonerapport fran 2016 tjanar en barnmor-
ska eller specialistsjukskéterska 30 procent mindre
i livslon jamfért med en civilingenjor, som har mot-
svarande utbildningslangd och svéarighetsgrad i
yrket. Samtidigt blir allt fler kvinnor medvetna om
konsekvenserna av att valja ett traditionellt kvinno-
yrke jamfort med ett traditionellt mansyrke. Om
I6neskillnaderna bestar kommer det att bli allt
svarare att rekrytera till traditionellt kvinnodomine-
rade yrken i framtiden, trots att dagens unga uppger
att de ar intresserade bade av varden och av sjuk-
skoterskeyrket (Unga om valfardsjobben, SKR/
Ungdomsbarometern - 2019)

Positiv sirbehandling och kvotering

Positiv sarbehandling handlar om att framja
jamstalldhet och att 6ka andelen underrepresenterat
koén genom en sarbehandling. Tidigare bendmndes
positiv sdrbehandling som en tillaten form av diskri-
minering. Av var diskrimineringslag framgar att en
arbetsgivare inte far diskriminera en person som
sOker arbete. Men férbudet hindrar inte "atgarder
som ar ett led i stravanden att frimja jamstalldhet
mellan kvinnor och man och som avser annat an
I6ne- eller andra anstallningsvillkor” (2 kap DL).

Positiv sarbehandling kan anvandas for att framja
jamstalldhet i ett enskilt fall och nar arbetsgivaren
vill anstélla ett underrepresenterat kon, till exempel
6ka andelen man inom en viss yrkeskategori. Da
kan en man med lika eller snappet simre meriter
ges foretrade for att pa sikt astadkomma en jamn
fordelning av kvinnor och manien grupp eller visst
yrke. En forutsattning for att tillampa positiv sar-
behandling ar att arbetsgivaren har uttalat ett mal
att vilja forandra sammansattningen av anstallda
genom till exempel en policy eller handlingsplan for
aktiva atgarder. Vid lika meriter kan dock arbets-
givaren fritt valja vem hen vill anstalla, vilket ar en
viktig grundlaggande arbetsgivarprincip.

Kvotering daremot, det vill sdga att avsatta en viss
kvot av tjanster eller utbildningsplatser for ett visst
koén, ar inte tillatet enligt lagstiftningen.

Sexuella trakasserier- en form av
krdankande sdrbehandling

Genom JamO:s, Jamstéalldhetsombudsmannens,
rapport FRIDA, Kvinnofrid i Arbetslivet, ar 1987,
definierades for forsta gangen begreppet sexuella
trakasserier i Sverige.

JamO fastslog att sexuella trakasserier i forsta
hand rér kvinnor och innebar:

*Varije slag av ovilkommet sexuellt upp-
tridande i ord eller handling pa arbets-
platsen, i en arbetssituation utanfor den
egentliga arbetsplatsen eller i samband
med ansokan om arbete, som leder till att
en kvinna kdnner sig fornedrad, stressad
eller pa annat sdtt illa till mods”.

JamO gav foljande exempel:

« Krav pa sexuella tjanster eller ett sexuellt
forhallande som villkor for anstélining.

« Sexuellt tillmoétesgadende forenat med hot om
bestraffning till exempel utebliven befordran,
16neférhojning, forsamrade eller frantagna
arbetsuppgifter, obefogad kritik, daliga betyg
eller referenser, isolering, ryktesspridning.

« Foérmaneriarbetet som utlovas i utbyte mot
sexuella tjanster.

Sexuella trakasserier kan ocksa handla om ord
eller handling av sexuellt slag som till exempel
skapar en fientlig, hotfull eller krankande arbets-
miljoé eller hindrar eller stor en anstélld i dennes
arbete. Exempel pa sddana sexuella trakasserier ar:

« Sexuellt laddade ord eller pornografiska bilder

« Ovalkomna sexuella anspelningar, blickar,
gester, tilltalsord

+ Ovalkomna kommentarer om utseende, kladsel,
privatliv

« Tafsande eller annan ovilkommen medveten
kroppsberoéring

« Ovalkomna forslag eller krav pa sexuella tjanster
eller ett sexuellt forhallande.
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Enligt diskrimineringslagen 2008:567 utgér sexuella
trakasserier ett av férbuden mot diskriminering och
definieras som:

»Ett upptrdidande av sexuell natur som
krinker ndagons virdighet?”, (1:4 p 5).
Krinkningen kan avse personer oavsett
kon eller konsidentitet.

En arbetsgivare och chef har ett ansvar att arbeta
forebyggande och mot sexuella trakasserier genom
att till exempel ta upp fragan i medarbetarsamtal
eller observera hur samtalen och relationerna
fungerar pa arbetsplatsen bland medarbetarna.
Chefer har dessutom en skyldighet att utreda och
vidta atgarder om trakasserier forekommer. Sa
snart som en chef far kAnnedom om att en medar-
betare anser sig utsatt for sexuella trakasserier ar
chefen skyldig att omgaende starta en utredning
for att ta reda pa omstandigheterna samt darefter,
om det ar befogat, vidta atgarder.

Pa varje arbetsplats ska finnas rutiner for hur
sexuella trakasserier ska hanteras om de uppstar.

| Arbetsmiljélagen och dess foreskrift 2015:4,
organisatorisk och social arbetsmiljo, finns regler
som tar sikte pa krankande sarbehandling och
sexuella trakasserier, samt hur dessa ska hanteras
av chefer. Det ar viktig att komma ihag att utgangs-
punkten for utredningen méaste vara den utsattes
subjektiva upplevelse av vad som hant. Utredningen
maste skoétas professionellt och helst av en utom-
staende person, allt for att skapa tillit i organisationen.

Sexuella trakasserier kan utgora saklig grund for
uppsagning eller avsked och det ar viktigt att
arbetsgivaren informerar arbetstagaren om
detta. Arbetsgivarens ansvar for en god fysisk
och psykisk arbetsmiljo innefattar sjalvklart
ocksa ett avstandstagande fran sexuella
trakasserier, sa kallad nolltolerans.

Harskartekniker

*Héirskarteknik syftar pad olika sociala
manipulationer varmed en grupp eller en
person forstirker sin position i en hierarki
genom att pa olika séitt underminera andra
grupper eller enskilda individer.”
(Wikipedia)

Krankande sarbehandling kan ta sig manga uttryck
och redan pa 80-talet definierade den norska
politikern Berit As fem varianter som hon kallade
harskartekniker. Ytterligare tva har tillkommit;
objektifiering det vill sdga att "gbra till enbart objekt
eller foremal” (SAOL) och "vald eller hot om vald”
(As, 2004). Elaine Eksvard (2008) har aven
identifierat ett antal subtila men lika krdnkande
harskartekniker.

Harskartekniker handlar om (Berit As):

1. Osynliggérande
Osynliggbérande handlar om att bli bortglémd,
forbigangen eller 6verkord. Ett exempel ar att
vid méte gldomma bort att en deltagare har ett
viktigt arende eller bortse fran vad personen
sager.

2. Forléjligande
Att bli hanad eller utskrattad eller att nagon
skamtar om personen och gor sig lustig éver
nagot denne sagt eller gjort.

3. Undanhallande av information
Nar information undanhalls och inte nar fram
till alla och personer darigenom medvetet
utesluts fran moten eller liknande.

4. Dubbelbestraffning
Nar det ar fel bade det som gors och utrattas
och det sominte gors eller hinns med.
“Damned you if you do, damned you if you
don’t”.

B. Paférande av skuld och skam
Sker genom forléjligande och dubbelbestraff-
ning. Att tdnka annorlunda och komma med
andra lésningar kan leda till forlojligande.

6. Objektifiering
Innebar att géra nagon till enbart objekt eller
foremal.

7. Vald eller hot om vald

Vald eller hot om vald for att ta kontrollen 6ver
en person.
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Hur kan vi hjalpas at att motverka harskartekniker?
Har kommer nagra rad:

1. Séagtill direkt

® ”Nu avbroét du mig och jag vill tala till punkt”.

= "Nu hoppade du éver mig och jag skulle ocksa
garna vilja sdga ndgot om den héar saken”.

2. Accepterainte den roll du blir tilldelad

u Tainte protokoll om du inte erbjudit dig att foéra
anteckningar.

u  Accepterainte att vara bisittare om det ar du
som ska forhandla, vara huvudperson.

3. Ta upp situationen och ifragasatt om det har
med arbetet att géra, prata om det. Kommen-
tarer som har med utseende, alder eller varifran
du kommer ar séllan relaterat till en arbets-
situation.

4. Om samma sak hander om igen, prata med din
chef eller den som har ansvar och beréatta hur
du ser pa din roll. Férminska inte dig sjalv!

Att fundera éver:

Hur ser din arbetsmiljé ut? Hur vanligt ar det
att sexuella trakasserier férekommer padin
arbetsplats? Ar det kolleger som utsatter
varandra for krankningar eller ar det patienter/
brukare/anhériga Som utsatter medarbetare?

Att fundera éver: .,
Harskartekniker forekommer B Vad kan du géra fér att bryta ménster?
manga arbetsplatser, hur ser det ut

hos dig? Vilken &r den vanligaste
harskartekniken?

Vad kan du géra for att bryta
monster?
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Sa kan Vardforbundet
arbeta praktiskt for

okad jamstalldhet

Det forsta steget for att inleda ett férandringsarbete
ar kunskap och medvetenhet. Efter att ha gatt
igenom grundlaggande begrepp och fakta har vi nu
en grund att std pa. Nasta steg blir att borja fundera
pa hur vi skapar forandring. Har tar vi upp nagra
séatt att komma igdng med det praktiska jamstalld-
hetsarbetet.

Kom igang-6vning utifran Visionen
Vardférbundets vision ar att forbattra medlem-
marnas férutsattningar och stallning inom de tre
omradena villkor, yrke och vard. Det ar med av-
stamp i detta som vi kan gbra den storsta skill-
naden for 6kad jamstéalldhet. Ett satt att komma
igang ar att reflektera tillsammans med kollegor
kring mojliga forandringar och forséka formulera
argumentationen utifran fakta.

Villkoren: Vi ska verka for ett hallbart arbetsliv

« Utveckla en hadlsosam vardmiljo

* Teamarbete ska praglas av nytankande och
innovation

* Mojlighet att utvecklas genom arbetslivet

« Stark Idneutveckling och konkurrenskraftig
livslon

Yrket: Vi ska bidra till en hallbar samhalls-

utveckling genom att framja hilsa

* Arbeta for en jamstalld, ekonomiskt, socialt och
ekologiskt hallbar varld dar manskliga rattigheter
ar verklighet

« Alla manniskors lika varde ska lagga grunden
for den framvéaxande personcentrerade varden

« Relationen mellan vara yrkesgrupper inom
vardteamen och dver granser ska praglas av
solidaritet

Varden: Vi ska stirka mojligheten for alla att ta

kontroll 6ver sin egen hilsa

« Manniskor ska fa makt éver sin egen hélsa

* Arbeta for ett personcentrerat arbetssatt och
ett personcentrerat ledarskap

Inkludera mera

Inkludering ar motsatsen till exkludering, eller ute-
slutande, och innebar en kansla av tillhérighet.
Tillhorigheten kan handla om att kdnna sig som en
del av en arbetsplats, en avdelning, en profession,
en familj, ett land eller en forening. Att skapa
forutsattningar for inkludering ar ett viktigt chefs-
och ledaruppdrag, men alla pa en arbetsplats
behdver ta ansvar for att skapa en inkluderande
miljo. Arbetsplatser som ar mer inkluderande
presterar upp till 80 procent battre jamfoért med
liknande arbetsplatser som inte praglas av inklu-
dering. (studien “Waiter, is that inclusion in my
soup? - A new recipe to improve business perfor-
mance”, 2013, Deloitte)

Inkludering handlar om att bli respekterad, varde-
rad och aktad fér den man ar och grundar sigien
kansla av att vara behdvd och att ens kunskaper
och erfarenheter tas i ansprak. Det handlar ocksa
om att bade fa det stéd som behovs for att kunna
gora sitt basta och att ge det stddet till andra. Pa en
arbetsplats handlar det om att skapa férutsattningar
for att kadnna tillit och trygghet i sin grupp, vilket
skapas genom aktiva handlingar. Den viktigaste
och enklaste handlingen ar att halsa pa varandra.

Reflektera:

Hur kan jag sjalv arbeta for inkludering i
min roll/mitt uppdrag? Vilka fordelar kan
det skapa i relation till kollegor, patienter,
anhoriga, medlemmar, motparter?

14(22)



2

Normer och normkritik - vaga sétt
ljuset pa dina egna och andras
forestallningar

Normer kan beskrivas som oskrivna eller osynliga
regler som finns i alla samhallen, grupper och pa
arbetsplatser. Att analysera vilken typ av normer
som ar géllande pa en arbetsplats kan ocksa vara
ett effektivt satt att identifiera till exempel sexism
eller en kultur som missgynnar vissa, till exempel
med utgangspunkt i kon. Ibland &r normerna med-
vetna, men manga ganger kan de vara omedvetna
och behoéver darfor synliggoras for att kunna
diskuteras.

Vissa normer ar praktiska och bra, till exempel att
std i ko och vanta pa sin tur. | andra fall kan normer
utgora hinder eller paverka individer och verksam-
heter pa ett negativt satt. Ett exempel ar en jargong
eller sprakbruk som ar krankande och/eller exklu-
derande och utestdngande. Normer kan ocksa
leda till ett daligt bemotande eller till och med
diskriminering.

Att bryta eller forandra radande normer, till exempel
att Andra en arbetsplatskultur, kan vara svart. Ett
generationsskifte, klasskillnader, avvikande kons-
tillhorighet eller etnicitet, funktionsnedséattningar
eller att ha en annan sexuell laggning &n resten av
arbetsgruppen ar exempel pa bakgrunder som kan
innebara andra synsatt an vad majoriteten har och
darfor skapa friktion och motsattningar. Verksam-
heten behover dock manga olika erfarenheter, kun-
skaper, personligheter och tankar for att utvecklas.
Darfor behover vi vara normkritiska, fundera dver om
vara uppfattningar och invanda ménster verkligen
ar nagot vi ska bevara eller om det behdver moder-
niseras, och i allmanhet hitta satt att forhalla oss till
olikheter i gruppen pa.

Normkritik innebér att vi metodiskt synliggér och
ifrdgasatter rddande normer och oskrivna regler.

| stéllet for att oreflekterat kritisera de som avviker
fran normen (vilket tidigare varit sattet att anpassa
personer till gruppen), ar vi kritiska till och analy-
serar den homogena gruppens privilegier, makt
och férhalliningssatt. Malsattningen med normkritik
ar att skapa en inkluderande arbetsplats/organisa-
tion dar manga olika kunskaper, erfarenheter, tankar
och personligheter ges utrymme att bidra till utveck-
ling och forbattringar. Grupper som ar heterogena
och bestar av olika kunskaper, erfarenheter och
personligheter ar mer kreativa och har stérre
mojlig-

heter att bedéma risker jaAmfért med homogena
arbetsgrupper. Heterogena grupper skapar ocksa
Okad kreativitet (Kanter 1997) och kreativitet och
effektivitet Okar totalt sett med blandade arbetslag
(Management Decision, Parola H m fl, 2015)

Reflektera/diskutera:

Nar avviker nadgon fran normen? Vad hander
da? TIPS: Att fa kénslan av att nagon gor
eller sager nagot fel ar en typisk signal om
du vill ta reda pa nar nagon brutit mot nagot
du anser vara en norm, dvs det ratta, sjalvklara.
Hur hanterar du det? Med tystnad eller att
sdga emot och tydliggdra vad som enligt dig
ar "ratt”? Eller forsoker du forsta den andra
personens synsétt och ingang?

Har du brutit mot rddande normer i ett arbete,
i en annan familj eller i en annan kultur? Vad
hande och hur |6ste det sig? Har det givit
dig storre forstaelse for andra som kanske
omedbvetet bryter normer i en ny milj6?

Vad praglar var arbetsgrupp vad galler
bakgrund, utbildningsniva och arbetsupp-
gifter? Vilka normer finns i arbetsgruppen?
Vilka ar tydliga, vilka &r mer outtalade?

Vad sager utomstaende om var arbets-
grupp? Har de samma bild av oss och vara
normer som vi sjalva har? Varfor/varfor
inte?

Vilka exempel pa normer kan ni se i andra
arbetsgrupper, bland medlemmar, hos
arbetsgivaren? Vad kan ni géra for att bidra
till att begransande normer bryts?

Forskning visar att manniskor tenderar att
lyssna mer pa man och ge mans asikter
storre tyngd. Hur reagerar du nar kvinnor
respektive man talar eller ar ledare?
Beddémer du handlingar, asikter och
prestationer likvardigt eller domer du
kvinnor hardare &n man?
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Jamstalldhetsintegrering - att halla
fragan levande och i fokus

Jamstalldhet i en organisation eller verksamhet ar
ett komplext forandringsarbete som behdver utga
fran ledningens och medarbetarnas vilja att astad-
komma férandring. Chefer behdver kunskap och
verktyg for att kunna dstadkomma ett jamstallt
arbetsliv och medarbetarna maste vara delaktiga

i det arbetet. Organisationen behdver kartlagga
och presentera konsuppdelad statistik, analysera
och formulera matbara mal som regelbundet foljs
upp. Varje chef behover inventera den egna arbets-
platsen och identifiera forbattringsomraden. Jam-
stélldhetsarbetet behdver hela tiden integreras i
verksamheten.

Jamstalldhetsintegrering handlar om att lata ett
jamstalldhetsperspektiv genomsyra hela organisa-
tionens verksamhet. SKR har i en rapport fran 2016
beskrivit det sahar:

“Jamstalldhetsintegrering utgar fran insikten om att
jamstalldhet skapas dar resurser fordelas, beslut
fattas och normer skapas. Jamstéalldhetsintegrering
innebar att ett jaAmstalldhetsperspektiv inforlivas i
allt beslutsfattande, pa alla nivaer ochi alla steg av
processen, av de aktérer som normalt sett deltar i
beslutsfattandet.” (Makt, mal och myndighet, SKR
2016/17:10)

Jamstalldhetsarbetet innebar alltsa att I6pande
analysera och fundera 6ver hur beslut, strukturer
och beteenden bidrar till eller motverkar en jam-
stalld utveckling. Vardférbundet kan aktivt paverka
via det fackliga arbetet till exempel nar vi deltar i
samverkan, férhandlar kollektivavtal eller stéttar
medlemmar med radgivning eller i individarenden.
Tillsammans kan vi paverka!
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Checklistor som stod i
jamstalldhetsarbetet

Som stod for att halla jamstéalldhetsaspekten vid

liv nar vi till exempel fattar olika beslut, planerar
projekt, ger radgivning eller utvarderar vart arbete
kommer har ett antal checklistor. Anvand dem pa
det satt och i den omfattning som passar situationen.
Férhoppningsvis kan det leda till att Vardférbundet
pa ett tydligare satt kan visa for medlemmarna att
vi arbetar aktivt och pa manga olika satt med att
Oka jamstalldheten i syfte att forbattra deras for-
utsattningar i yrket, villkor, 16n och arbetsmiljé.

Checklista - Generella fragor att reflektera

kring vid beslutsfattande

® Hur arbetar var verksamhet med jamstéalldhet
idag?

®  Hur ser maktférdelning och méjligheter
att avancera ut?

B Hur bor var verksamhet se ut for att vara
jamstalld?

® Vilka normer finns pa var arbetsplats?
Leder normerna till (o)jamstalldhet?

®m Vem far vad och pa vilka villkor?

Checklista for resursfordelning

® Hur fordelas resurser i var organisation? Gar det
mer till kvinno- eller mansdominerade verksam-
heter? Hur motiveras det?

® Vem, utifran kon, far ta del av resurserna?
Kan man urskilja ndgra monster nar det géller
vad och vem som prioriteras?

m Hur sékerstalls det att resurser férdelas pa ett
jamstallt satt mellan kvinnor och man?

Checklista for fortroendevalda

® Har kvinnor och méan olika férvantningar pa oss,
pa vart stod, pa vilka fragor vi driver eller pa
resultatet? Om sa ar fallet, vad kan det bero pa?
Bor vi behovsanpassa vart stod pa nagot satt?

u Vilka fragor driver vi framfor allt idag? Hur valjer
vi vilka fragor vi driver eller uppmarksammar
medlemmar pa? Har vi en dvergripande strategi
eller borde vi ta fram en sddan?

B Hur pratar viom konsekvenser av olika val eller
villkor for 16n, framtida pension, livslon, arbets-
milj6, karriar, privatliv med mera? Hur kan vi
anvanda oss av ett jamstalldhetsperspektiv for
att resonera kring detta?

= Vid informationsinsatser, hur uttrycker vi oss?
Hur kan vi anvanda vara kunskaper om jam-
stalldhet for att starka fragor dar féorutsattning-

arna skiljer sig? Bade mellan man och kvinnor pa
arbetsplatsen och mellan kvinno- och mansdo-
minerade yrkesgrupper och sektorer?

Utgar vii var bedomning fran att kvinnor och
man har olika villkor och mdéjligheter?

Om det hade handlat om motsatt kén, hade jag
agerat pa samma satt?

Behover vi forandra sattet att hantera vara
arenden?

Checklista for ombudsman

Har kvinnor och méan olika férvantningar pa oss,
pa vart stod eller pa resultatet Om sa ar fallet,
vad kan det bero pa? Boér vi behovsanpassa vart
stod pa nagot satt?

Hur valjer vi vilka fragor vi driver och hur sdker-
stéller vi en likabehandling, sa att vi inte missar
viktiga fragor beroende pa vilken ombudsman
som far ett arende eller vilken medlem/fértroende-
vald som kontaktar oss?

Vid informationsinsatser, hur uttrycker vi oss?
Hur kan vi anvanda vara kunskaper om jam-
stalldhet for att starka fragor dar forutsattning-
arna skiljer sig? Bade mellan man och kvinnor
pa arbetsplatsen och mellan kvinno- och
mansdominerade yrkesgrupper och sektorer?
Utgar vii var bedomning fran att kvinnor och
man har olika villkor och mdéjligheter? Om nej,
vilka konsekvenser riskerar att intraffa?

Om det hade handlat om motsatt kén, hade jag
agerat pa samma satt?

Behover vi forandra sattet att hantera vara
arenden?

Checklista for Vardforbundets radgivning

Har kvinnor och méan olika férvantningar pa oss,
pa vart stod eller pa resultatet? Hur marker vi
det? Bor vi behovsanpassa vart stod pa nagot
satt?

Hur pratar vi i radgivning kopplat till konsekvenser
av olika val eller villkor for 16n, framtida pension,
livslon, arbetsmiljo, karriar, privatliv osv? Kan vi
anvanda det for att till exempel stétta vara med-
lemmar i att vaga sta pa sig i loneférhandlingar
eller vara lokalt fortroendevalda i att orka fort-
satta driva krav om battre arbetsmiljo eller battre
former fér samverkan?

Utgar vii var radgivning fran att kvinnor och man
har olika villkor och méjligheter? Om nej, vilka
konsekvenser riskerar att intraffa?

Om det hade handlat om motsatt kén, hade jag
agerat pa samma satt?

Behover vi forandra sattet att hantera vara
arenden?
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Allman checklista - analys utifran statistik

m Ar statistiken konsuppdelad? Om nej, varfor
inte?

® Vilka kan konsekvenserna bli utifran vad
statistiken visar for kvinnor respektive man?
Leder konsekvenserna till ojamstalldhet?

® Omja, vilka atgarder behover vi vidta for att
skapa jamstalldhet?

Checklista for jamstallda beslut

® Vilka jamstalldhetsaspekter finns det att ta
hansyn till infér detta beslut?

m Ar statistiken kdnsuppdelad? Om nej, varfor
inte?

® Vilka ar konsekvenserna av beslutet for
kvinnor respektive man? (O)lika?

m Tar forslaget hansyn till skillnader i konse-
kvenser?

m Behover viférandra vara beslutsprocesser?

Checklista for projekt

® Har det féreslagna projektet en direkt eller
indirekt effekt pa manniskor? Om ja, ga vidare
med fragorna nedan.

m Tillgodoses kvinnors och mans behov i
projektet?
Berdrs kvinnor och man lika av projektet?
Kommer kvinnor och man att ha lika nytta
av atgarderna?

® Har hinder for kvinnors och mans deltagande
i projektets aktiviteter identifierats?

Har nagot gjorts for att évervinna dessa hinder?

Har de som ska genomfora projektet tillracklig
kunskap om jamstalldhet?
®  Ar kvinnor eller man malgruppen for atgarden?
Finns det formulerade mal i projektet kopplat
till jamstalldhet? Om inte, kan det tydliggéras?
®  Hur ar kommunikationen planerad? Kan
jamstalldhetsaspekten lyftas tydligare?

Checklista for utvardering av projekt

Hur har projektet paverkat kvinnor och man?
Vilka kvinnor/man har dragit nytta av projektet?
Har situationen forandrats fér kvinnor/méan?
Har projektet anvant kvinnors och mans
potential?

Vad drar vi for lardomar som gor att vi kan gora
det annu béttre nasta gang?

Checklista - om jag bara ska stilla en fraga?

Skulle jag ha fattat samma beslut/agerat pa
samma satt om det var motsatt kon?

Checklista - beslutsprocess

Vilka, kvinnor och méan, deltar i beslutsprocessen?
Var i verksamheten fattas besluten, i vilka
instanser, pa vilka nivaer och av vilka personer
utifran kon?

Beror besluten bade kvinnor och man? om ja,
gavidare

Vilka konsekvenser far besluten for kvinnor
respektive man? Om besluten far konsekvenser,
ga vidare till nasta fraga.

Behover vi omfordela resurser for att na
jamstalldhet?

18(22)



2

Forsattsblad - Checklista for jamstalld verksamhet

Arende

Ansvarig for jamstélldhetsanalysen

Angekén:  [] kvinna  [] man

Fragai

Berér drendet manniskor, kvinnor/man?  [] Ja  [] Nej
Om ja, ga vidare till fraga 2.

Om Nej, motivera och avsluta

Fraga2
Finns det kdnsuppdelad statistik i underlagtillbeslutet? [ | Ja [ Nej

Om ja, ga vidare till fraga 3 och gor en konsekvensanalys.

Om nej, varfor?

Ga vidare till fraga 3 och gor en konsekvensanalys.
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Fraga3

Beddm om beslutet ger olika, konsekvenser for kvinnor respektive man? [] Ja [ Nej

Om Ja, ange mojliga konsekvenser

Om nej, motivera

Fragad

Ar konsekvenserna av beslutet godtagbaraochok? [ Ja [ ] Nej

Om ja, motivera

Om nej, vilka atgarder behover vidtas for att skapa en jamstalld verksamhet?

Foresla en atgard
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