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1.1.

Andamal och avsikt med instrumentet ”Eliminera
konsfordomar - bygga bra affarsverksamhet: Tips
och instrument for smarta chefer

Mén och kvinnor pa réatt plats &r vad som réknas.

En effektiv och réattvis forvaltning av manskliga resurser och vérdecentrerad
foretagsorganisation ar viktiga instrument for att 6ka de sma och medelstora féretagens
mervarde, produktivitet och konkurrenskraft, samt bidra till att klara de utmaningar som
den aktuella ekonomiska krisen innebar.

Instrumenten “Eliminera koénsférdomar - Bygga bra affarsverksamhet: Tips och
instrument for smarta chefer” (2009) erbjuder ett ramverk foér hanteringen av
personalfragor med jamstélldhetsperspektiv. Det analyserar rekrytering, kvarhallning och
fristéllande av personal inom ett féretag, med inriktning pé jamstalldhet och de skadliga
effekterna av férdomar. Affarsinriktade verktyg, fallstudier, praktiska dvningar, exempel
pa bra och dalig praxis samt nationella, europeiska och internationella referenser utgér en
konkret ram for inforandet av en “atgardsplan angaende jamstélldhet” inom ett foretag.

Ett sarskilt avsnitt om effekterna av den ekonomiska krisen ar till for att visa de verktyg
som erbjuds i sitt ratta sammanhang. En effektiv férvaltning av talanger utan
kénsférdomar inom ett litet eller medelstort foretag skulle i sjélva verket kunna vara
ytterligare en mojlighet att Gvervinna svara tider i ett foretag.

Dessa instrument kompletterar ett stérre paket som innehaller:

[ | Instrumentet "Ho6r upp med stereotyper betraffande kon, ge begavningen en
chans. Instrument avsedda fér konsulter och ledare som sysslar med
personalresurser inom sma och medelstora foretag” (2008): bevis och skal,
utbildningsverktyg och personalhanteringstips for att 6ka medvetenheten om
fordelarna med att motverka konsféordomar i arbetet;

] Granskningar av jamstalldhetssituationen i sm& och medelstora féretag i alla
EU-medlemsstater och tvd EFTA-lander (Island och Norge), med statistiska
uppgifter om kvinnor och man pa de nationella arbetsmarknaderna, sarskilt i sma
och medelstora féretag;

[ ] Webbplatsen (www.businessandgender.eu) for att dela information och resurser pa
alla officiella EU-sprék samt islandska och norska;

[ ] En samling av 10 videoinslag om god praxis inom smé& och medelstora foretag.

Dessa produkter ar en del av en integrerad strategi: deras mal kompletterar varandra och
kan tillampas pa annat satt, beroende pa anvéndarens intressen och behov. De &r
utformade for att hjélpa alla dem som arbetar for att forbattra kvalitet och konkurrenskraft i
smé& och medelstora foéretag, namligen:
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[ | Foretagsradgivare, som till exempel anstdllda inom privata eller offentliga
organisationer som tillhandahaller konsulttjanster, stéd och utbildning till sma och
medelstora foretag, personalhanteringsexperter och konsulter, utbildare och
tjdnsteleverantorer.

[ | Agare av sm& och medelstora féretag eller anstdllda som ansvarar for
personalhantering, utbildning, kvalitet, produktivitet eller innovation.

Genom denna uppséttning instrument kan anvandarna se hur deras strategier, riktlinjer,
processer och aktiviteter inom féretaget &r konsorienterade. De kommer att visa
situationer som grundas péa fordomar (instrument avsedda fér konsulter och ledare som
sysslar med personalresurser inom sma och medelstora foretag, 2008) och bidrar till att
Overvinna hinder for begdvade kvinnor och mén i arbetslivet (instrumentet “Eliminera
kénsférdomar — Bygga bra affarsverksamhet: Tips och instrument fér smarta chefer”,
2009).

Dessa produkter (som inte finns p& den kommersiella bokmarknaden) &r resultatet av
praktiska erfarenheter som gjorts genom initiativ inom EU under tva ars tid. De finns
tillgangliga pa flera EU-sprak' och de har testats pé arbetsplatser éver hela Europa och
bygger pa en bred internationell erfarenhet.

Detta paket har utarbetats inom ramen fér 2008 ars avtal for att "Oka féretagens
medvetande vad géaller bek&dmpning av stereotyper betrdffande kén”, vilket férnyades
under 2009 pa uppdrag av Europeiska Kommissionen, Generaldirektorat for
sysselsattning, socialpolitik och lika mdjligheter som leds av det Internationella
traningscentrum som finns hos den Internationella arbetsorganisationen (ITC-ILO) i
samarbete med sammanslutningen av de europeiska handels- och industrikamrarna
(EUROCHAMBRES).

' se http://www.businessandgender.eu/sv/produkter
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) DEN AKTUELLA SITUATIONEN:
JAMSTALLDHET OCH KONKURRENSKRAFT

AVSNITT TVA

DEN AKTUELLA SITUATIONEN:
JAMSTALLDHET OCH
KONKURRENSKRAFT

2.1.

Den nuvarande globala ekonomiska krisen: effekter
pa sysselsittning och tillvaxt i de europeiska
landerna, med sarskild hansyn till sma och
medelstora foretag (SMF).

Omfattningen av den nuvarande ekonomiska krisen saknar motstycke sedan andra
varldskriget. Globaliseringen har fatt effekter I1dngt utanfér den amerikanska bostads- och
kreditmarknaden, vilket har skapat en global kris nar det galler efterfrdigan och
sysselsattning.

Uppgifter fram till maj 2009 visar att arbetslésheten i EU fortfarande 6kar (nu betydligt
over 20 miljoner), att antalet lediga platser fortsatter att sjunka efter den ursprungliga
effekten och att det paverkar ett flertal sektorer’. Dessa tendenser ar tydliga i alla
medlemsstater, vilket inte har hant tidigare.?

Exportinriktade sektorer, tillsammans med byggindustrin, k&dnde tidigt av effekterna av
krisen. Finansmarknaden, férsakringsmarknaden, fastighetsmarknaden,
byggnadsindustrin och tillverkningsindustrin var dem som inledningsvis drabbades
hardast av krisen. Men féretag i alla storlekar har drabbats. Aven om media har inriktat sig
mer pa situationen for stora foretag har dven mikroféretag och sma och medelstora
féretag blivit hart drabbade, inte minst genom férsenade betalningar for sélda varor eller
tjanster till stérre féretag®.

Dessutom sprider sig krisen nu till serviceinriktade sektorer, dar manga mikroforetag,
egenféretagare och sma familjeféretag ar verksamma.

Men dven om det ar svart att vardera effekterna av krisen pa den informella ekonomin boér
man komma ihag att den utgdr en stor marknad och en kalla till sysselsattning, aven i
industrilanderna.®

Europeiska kommissionen, Sysselsattningssituationen och de sociala utsikterna i EU, manadsrapport, juni
2009, s. 3 — data och statistik finns pa foljande webbplatser: Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat Access:
juni 2009 och OECD: www.oecd.org

Id,s. 3

Med tanke pa den nuvarande krisen har flera medlemsstater bérjat ta itu med problemet med sena
betalningar pa nationell niva. Baserat pa atagandet i SBA (Small Business Act) i april 2009 féreslog
kommissionen en ny strategi for att hantera situationen med sena betalningar och féreslog betydande
férandringar av direktivet om sena betalningar fran 2000
http://ec.europa.eu/enterprise/regulation/late_payments/index.htm

Med inriktning pa mikroféretag samt sma och medelstora foretag, se ILO:s Program for héllbara foretag,
mikroféretag samt sma och medelstora féretag och den globala ekonomiska krisen — konsekvenser och
atgarder fran 2009 som finns pa webbplatsen: http://www.ilo.org/publns
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2.2.
Trender i konsatskillnaden pa arbetsmarknaden och
krisen i ett konssegregering.

Vid en forsta anblick tycks krisen ha haft en stérre inverkan pa man an kvinnor, framst i
och med att de hérdast drabbade sektorerna (t.ex. byggindustrin och bilindustrin)
sysselsatter betydlig fler man an kvinnor. Ett aldrig tidigare skadat resultat ar f6ljaktligen
att den totala arbetslosheten &r stérre bland méan an kvinnor. Men monstret varierar fran
land till land, och effekterna for kvinnor ar fortfarande allvarliga, eftersom de
serviceinriktade branscherna dar de ar i majoritet ingalunda har skonats fran krisens
effekter, och antalet lediga jobb inom serviceyrkena har minskat kraftigt®.

Dessutom &r kvinnorna overrepresenterade i deltidsarbeten och arbeten som
kannetecknas av lag utbildning, l&g I6n och flexibla arbetstimmar, och trycket fran
nedgangen inom dessa omraden kan mycket val leda till en 6kning av kvinnors
fattigdomsnivaer samt en férséamring av kvinnors arbetsrelaterade sociala “skyddsnat™’.

Den ovannamnda tendensen hos medierna att inrikta sig pa stora féretag ger ocksa en
missvisande bild av kreditkrisens effekter pa méan respektive kvinnor i och med att manga
av de stbrre sektorerna som ar i rampljuset tenderar att vara mansdominerade, medan
den mer kvinnodominerade detaljhandeln och tjanstesektorn inte har fatt mycket
uppmarksamhet, trots de allvarliga konsekvenserna for dessa sektorer.

2.3.

EU:s svar pa krisen: politiska instrument for att
stodja sma och medelstora foretag, Small Business
Act och andra europeiska initiativ.

| juni 2008 antogs Europeiska kommissionen Small Business Act (SBA) fér Europa, som
aterspeglar kommissionens politiska vilja att erk&nna den centrala roll som sméaforetagen
spelar inom EU:s ekonomi. SBA ar en uppséttning med tio principer som syftar till att styra
utformningen och genomfdrandet av politiken p& EU-nivd och nationell niva. Dessa
principer spelar en viktig roll i EU:s stod till sma och medelstora féretag som paverkats av
nedgéngen. Syftet ar att forbattra en dvergripande strategi for foretagsandan, férankra
“tank smaskaligt forst” i det politiska beslutsfattandet och framija tillvéaxten av sméa och
medelstora féretag. SBA erinrar ocksd om vikten av kvinnor som motorer for tillvaxt och
aterhdmtning och framjar foretagsandan bland kvinnor.

Som en del av EU:s svar pa krisen definierades tre viktiga prioriteringar pa Europaradets
varmote och sysselsattningsmotet i Prag i maj: uppratthalla sysselsattningen, skapa
arbetstillféllen och frdmja flyttbarheten. Darfér féreslog kommissionen den 3 juni ”ett

e Anpassat fran den analys som presenterades i mars 2009 infér Europeiska radet och G20 om atgéarder for
aterhamtning och reform av den finansiella strukturen av en utvald grupp framstéende kvinnliga ekonomer
och samhéllsvetare i Europa, vilka samlades i Bryssel under ledning av den europeiska plattformen for
kvinnliga forskare (www.epws.org) fér att analysera den nuvarande krisen i ett jamstélldhetsperspektiv.

European Women Lobby, Kvinnor och den ekonomiska krisen — en méjlighet att hdvda en annan véarldssyn,
ledarartikel 2009
http://www.womenlobby.org/site/1actions.asp?DoclD=2514&v1ID=&RevID=&namePage=&pageParent=&D
oclD_sousmenu =
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gemensamt dtagande for sysselsattning” for att 6ka samarbetet inom dessa prioriteringar
mellan EU och medlemsstaterna och mellan parterna pa arbetsmarknaden. De féreslagna
atgardernainnebér anslag pa 19 miljarder euro for att hjalpa ménniskor att kunna fortsatta
arbeta eller flytta dit det finns nya jobb (genom att hdja de anstélldas fardigheter,
uppmuntra féretagsandan och forbéttra de offentliga arbetsférmedlingarna) inom ramen
for Europeiska socialfonden®. Det inkluderades ocksa ett atagande att tillhandahélla minst
5 miljoner larlingsplatser inom EU fér unga manniskor som stér infor arbetsldshet och ett
program med malsattningar som har satts for att ge unga arbetsldsa mojlighet till
utbildning eller arbete.®.

Den 2 juli féreslog EU-kommissionen en ny mikrofinansieringsinstitution. Den &r anpassad
till mikroféretag som sysselsétter farre an 10 personer (vilket omfattar 91% av alla
europeiska foretag) och arbetslosa som vill bli egenféretagare, men som inte kan f& lan
hos traditionella banker. Arbetstagare som har férlorat sina jobb eller &r i riskzonen och
som vill bli egenfoéretagare kommer att f& battre tillgang till finansiering och kunna dra
nytta av ytterligare stéd, som t.ex. mentorskap och utbildning. Missgynnade personer,
inklusive ungdomar, som vill starta eller vidareutveckla sina egna smaféretag kommer
ocksé att gynnas genom garantier och hjalp med att upprétta affarsplaner.™.

EN ANVANDBAR EUROPEISK POLITIK FOR SMA OCH MEDELSTORA FORETAG
Small Business Act
Principer och atgarder som gor livet lattare for sma och medelstora foretag i Europa

http://ec.europa.eu/enterprise/entrepreneurship/sba _en.htm

Online-instrument for finansiering av sma och medelstora foretag

Detta instrument syftar till att presentera de viktigaste europeiska finansieringsprogrammen
som finns tillgangliga for sma& och medelstora foretag (SMF) och innehdller kortfattad
information och de viktigaste webbplatserna for varje program.

http://ec.europa.eu/enterprise/sme/funding en.htm

EU-finansiering féor sma och medelstora féretag
Att hjélpa sma och medelstora féretag att anséka om finansiering med stod av EU

http://www.access2finance.eu/

Enterprise Europe Network

Portal for sarskild radgivning och stod for féretagare. Regionala kontor som kontaktpunkter
for smé och medelstora féretag i medlemsstaterna.

http://www.enterprise-europe-network.ec.europa.eu/index_en.htm

http://ec.europa.eu/employment_social/esf/news/news/article_7362_en.htm

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&newsld=514

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&newsld=547&furtherNews=yes Enligt statistik &ar
99 % av alla nystartade féretag i Europa mikroféretag eller smaféretag och en tredjedel av dessa startas av
manniskor som ar arbetsldsa.
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2.4.

Initiativen i ett jamstalldhetsperspektiv: framjandet
av positiva atgarder pa arbetsmarknaden (med
sarskild inriktning pad sma och medelstora foretag)
for att stodja sysselsattning och konkurrenskraft.

Kvinnor ar kvinnor i kristider speciellt drabbade med tanke pa deras dominans i utsatta
arbeten, deras brist pa socialt skydd och i allménhet mycket begréansad kontroll éver
ekonomiska och finansiella resurser. Harav foljer att det politiska gensvaret pa krisen
maste vara tillrackligt jamstélldhetskansligt for att sékerstalla att de formildrande atgarder
som vidtas for att skapa sysselsdttning och investeringar i den sociala infrastrukturen
gynnar kvinnorna minst lika mycket som mannen."".

Europarapporten 2009 om jamstalldhet mellan kvinnor och man paminner om att oavsett
hur mycket nedgangen har férandrat situationen ar det viktigt att fortsatta att starka
jamstalldhetspolitiken s& att vi inte riskerar att rasera de médosamma framsteg som gjorts
under decennier av gemensamma insatser, vilka har férbattrat kvinnornas situation och
rattigheterna och darigenom bidragit till att stédja en ekonomisk och social utveckling.
Men vi ska inte dverdriva omfattningen av denna utveckling eftersom krisen hjélper till att
avsldja den totala omfattningen av ojamlikheten som redan fanns, men som var mindre
tydlig under perioder av ekonomiskt vélstdnd. Och &ven om de nationella och europeiska
aterhamtningsplanerna understryker vardet av sociala modeller sa forblir de
kdnsneutrala. Aterhémtningsétgérdernas effekt pad konsskillnaderna maste Overvakas
noga for att sékerstilla att den senaste tidens framsteg inte dventyras, och att bade
kvinnors och méns ambitioner och behov tas i beaktande'®,™.

| samma syfte bor investeringar i tillhandahallandet av offentliga tjanster och utveckling
prioriteras for att lindra krisens inverkan pa de varst drabbade i befolkningen och bereda
vagen for en battre framtid. Séarskilt maste effekterna av skattesdnkningar inom
socialtjansten, varden och utbildningssektorn granskas fér hur de inverkar pa kvinnor och
barn eftersom kvinnors fattigdom ar sarskilt kostsam fér barnens vélbefinnande och den
demografiska utvecklingen.

Bidragandet av jamstalldhetskunskap for att fa en Overgripande forstdelse av (och
lampliga atgérder for att bekdmpa) krisen kan &ven ligga till grund for svar pa framtida
kriser (omsorg, livsmedel, klimat, energi) och framja ekonomisk restaurering i en jamn
konsfordelning pa ett hallbart sétt.

Arbetsmarknadens parter, branschorganisationer, kvinnor - som ofta é&r
personalchefer — och kvinnoorganisationer har alla en viktig roll att spela i denna
process tillsammans med mikroféretag och sma och medelstora féretag. Det ar ett
gyllene tillfdlle som man inte far missa.

Statement by Mr. Sha Zukang, Under-Secretary-General for Economic and Social Affairs to the fifty-third
session of the Commission on the Status of Women New York, 2 mars 2009

European Women Lobby, Kvinnor och den ekonomiska krisen — en méjlighet att hdvda en annan véarldssyn,
2009
http://www.womenlobby.org/site/1actions.asp?DoclD=2514&v1ID=&RevID=&namePage=&pageParent=&D
oclD_sousmenu=

Mark Smith, Jamstalldhet och recession — anteckningar, Grenoble Ecole de Management - EGGE
(Europeiska kommissionens nétverk av experter pé sysselsattning och jamstélldhetsfragor), maj 2009
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=748&langld=en&furtherPubs=yes) s. 2
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AVSNITT TRE ) )

DRA NYTTA AV JAMSTALLDHETEN
STRATEGI:

Hur man attraherar, behaller och framjar
talang i foretaget

3.1.
Oversikt - HR Iris med jimstilldhetsperspektiv

Instrumentet &r utformat for att hjélpa dig att se dver dina egna rutiner och kanske
identifiera atgéarder som bidrar till att undvika sldseri med talang bland din nuvarande eller
framtida personal.

For varje féretag finns en naturlig livscykel inom personalforvaltningen. Utgéngspunkten
ar rekrytering, foljt av kvarhallning och avslutas med fristallande. Under dessa rubriker
finns underavdelningar som behandlar viktiga aspekter av relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare.

Till exempel inom rekrytering finns &ven introduktion av nya anstallda och orientering av
personal som har flyttats till nya ansvarsomraden. Att hitta ratt person for jobbet och just
din verksamhet ar viktigt.

De atgarder som kravs for att behdlla ratt manniskor kan i allménhet indelas i fyra
underavdelningar:

] resultatmétning

| I6ner och arbetsvillkor
[ ] anpassning mellan arbete, privatliv och familjeliv
[ ] utbildning och karridrutveckling.

Ménniskor lamnar ett arbete av alla méjliga personliga anledningar — pension, halsoskal,
studier — eller av organisatoriska skél som t.ex. nedskarningar, uppsagningar, undermalig
prestation eller tjanstefel. Nar de lamnar en anstéllning, tar du reda p& varfér? Aven om det
var ovalkommet, uppfattar de det som att du gjorde ditt basta for dem?

Vi beskriver dessa cykler som ”lIris”. | kdrnan placerar vi jamstéalldhet. | detta dokument
ser vi pa livscykeln for relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare genom en
jamstalldhetslins.

"Kénsférdomar ar generaliseringar om vad som férvéntas av mé&n och kvinnor i en
specifik social situation. Dessa ér ytterst férenklade uppfattningar om skillnaderna
mellan mén och kvinnor, deras yrkeskunskaper, psykologiska anlag, ambitioner och
beteende. Omdémen baserande pa dessa generaliseringar kan till en bérjan verka vara
till hjélp for att spara tid och energi. | sjdlva verket missar de mdéjligheten att utnyttja de
enskilda personernas tillgdngar ndr det géller egenskaper och férmaga. EU har
identifierat bestdndigheten av kénsférdomar som en grundorsak till utebliven kénsbalans
och ineffektiv arbetsmarknad™.

" Fran "Hér upp med stereotyper betraffande kon, ge begavningen en chans - Instrument avsedda for

konsulter och ledare som sysslar med personalresurser inom sma och medelstora féretag", Europeiska
kommissionen, 2008 (sid 17) — http://www.businessandgender.eu
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Vi inbjuder dig att tdnka p& ditt foretag och dina relationer med personalen i ett
jamstalldhetsperspektiv: Om du ser pa den verksamhet som ditt féretag sysslar med, &r
du saker pa att du rekryterar och behaller de basta personerna? Eller kommer du att
uppticka foraldrade metoder och attityder som hindrar att talanger hittas och kan
behallas?

HR Iris
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3.2.
Hur instrumentet fungerar

HR Iris utgor strukturen for avsnitt tre i detta instrument. Det finns tre huvudfragor:
[ ] Anstallning

[ | Kvarhallning

[ | Fristallande

Inom varje avsnitt finns flera underavdelningar, namligen:

Avsni anstaining  [NNKVGMBINRGIN | Frstalande

Resultatmétning

val Loéner och villkor

Anpassning mellan Konfliktlésning och
arbete, privatliv och personalrelationer
familjeliv Avgangsstrategi

Utbildning och
karridrutveckling

Introduktion och

Underavdelningar . .
orientering

Forst

Las de tre avsnitten och respektive underavdelningar och sedan, fér att hjélpa dig att
forsta deras omfattning:

[ | Tank pé& "Fragor for ditt foretag”

[ ] Se till att du foérstar de centrala begreppen
Sedan

For varje underavdelning:

a) Las fallstudien

b) Utfor de praktiska Gvningarna och tank pa "tips for uppféljning”
C) Bekanta dig med de féreslagna verktygen eller exemplen

d) Analysera goda/daliga metoder

Sedan

Anvand tabellen fér genomférandet av en jamstélldhetsplan i smé och medelstora foretag
(se punkt 3.3) for att hjalpa dig att identifiera, mot bakgrund av underavdelningarna, vad
du redan gér och vad som behdvs i féretaget:

[ | Vad kan utvecklas fran dess nuvarande situation?

[ ] Vad saknas och vad behdver inféras?
Ovriga verktyg

Lar dig av fallstudier, praktiska 6vningar, goda/daliga metoder, verktyg och sa vidare sa
att du kan (i) undersoka hur konsférdomar kan brytas sa att det gynnar ditt féretag och (ii)
implementera en jamstalldhetsplan pa ditt féretag!
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3.2.1.
REKRYTERING

Fragor for ditt foretag

Ar ditt féretag berett att rekrytera enbart pa meriter?
Finns det kvinnor i foretagsledningen?

Né&r ditt foretag nyanstéller, ges dé& denna nya person samma introduktion (
“opartiska” personalbestdmmelser, rattigheter, arbetsvillkor, etc.) oavsett kén?

] Nar en arbetstagare byter hans/hennes roll i féretaget, ger du honom/henne samma
végledning infor det nya uppdraget?

Nagra centrala begrepp

Rekrytering/urval ar processen att vélja kvalificerade personer for ett jobb. Ibland
kan chefer eller administratorer utféra de nédvandiga stegen. | andra fall utnyttjas
externa professionella rekryterare eller rekryteringsféretag. Rekryteringsstegen kan
omfatta val av rekryteringskallor, annonsering, sallning, val, tester eller intervjuer.

Introduktion och orientering innebér att introducera och acklimatisera ny personal
i en organisation och dess arbetsmiljo. Det omfattar arbetsgivarens och den
anstélldes réttigheter och anstalliningsvillkoren. Ett introduktionsprogram bdr
omfatta att alla rattsliga forpliktelser uppfylls fér tjansten och information om hélsa
och sé@kerhet samt géra det enkelt fér nyanstallda att integreras snabbt och effektivt
med deras medarbetare. Orientering handlar om interna personalforflyttningar och
ger de berérda mojlighet att forsta sin nya roll och det stéd som finns.
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Ett jamstalldhetsperspektiv

Rekrytering och val av ritt person (man eller kvinna) fér jobbet: ett strukturerat
ndrmande hjélper till att undvika kostnader till féljd av: i) Anstélining av fel person och
alltfér stora investeringar i utbildning och langvarig 1&g produktivitet, eventuell
uppségning och en ny anstéllningsprocess ii) fel genom oavsiktlig tilldmpning av
diskriminerande anstéllningspraxis, med lagévertrddelse angdende jamstélldhet och
risk fér réttstvist.’®. Ett strukturerat jamstalldhetsforfarande underlattar lika
mdjligheter for kvinnor och man samtidigt som lagstiftningen mot diskriminering
(arbetsgivare bor ta hansyn till EU-direktivet om likabehandling 2000/78/EG fran den
27 november 2000 - Europeiska gemenskapernas officiella tidning L 303,
02/12/2000 s. 0016 — 0022'® inspirerade av ILO-konventionen 111 fran 1958
angéende diskriminering nér det galler anstéllining och yrkesutévning'’) och hjélper
féretag att undvika de ovanndmnda kostnaderna.

:interna direktiv
inom féretaget kan garantera att nya manliga och kvinnliga anstéllda ges I1amplig
introduktion och jamlik tillgang till information om rattigheter, arbetsvillkor samt
orientering vid interna omplaceringar. Introduktion &r ocksa den punkt da man ska se
till att de gemensamma organisatoriska vérderingarna — som t.ex. respekt for lika
mojligheter och individuella férmagor - tydligt meddelas till nyanstallda och forstarks
bland den befintliga personalen.

Mer insikter i amnet ges i "Hér upp med stereotyper betréffande kén, ge begavningen en chans — Instrument

avsedda fér konsulter och ledare som sysslar med personalresurser inom sma och medelstora foretag”,
Europeiska kommissionen, 2008 (sidorna 43-46) — http://www.businessandgender.eu

For ytterligare information
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:en:HTML

For ytterligare information _
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3.2.1.1. Rekrytering
URVAL

a) Fallstudie: Platsannonser

Lar dig av andras misstag vid rekrytering och urval

LEDIG PLATS: Senior Clinical Research Associate

Ett privat forskningsinstitut soker en CRA med utméarkt rykte. | samarbete med stora och
medelstora lakemedelsforetag ingar institutet i en matrisstruktur som majliggor exponering
pa alla nivaer i foretaget. Den har en stark forbindelse och expertis pa hég niva. Rollen
kommer att passa perfekt for en stark CRA med minst tre ars erfarenhet och férmaga att
arbeta sjalvstandigt med begransad dvervakning och samverkan p4 alla nivaer.

Du kommer att géra egna studier och hantera dina egna relationer inom foretaget. Det
kommer att finnas stod fran en arbetsledare men du kommer ocksa att ges mojlighet att
leda och ldra upp ny personal efterhand som arbetet utvecklas. Ditt ansvar omfattar
budgetering och du ansvarar for att tidsplaneringen foljs for alla viktiga milstolpar.

Kompetens och erfarenhet

Examen eller motsvarande erfarenhet fran vetenskap om organismers beskaffenhet
eller medicinsk bakgrund med tre ars erfarenhet som CRA

Projektledningskunskaper inklusive budgetering, tidsplanering och ansvar fér den totala
slutprodukten

® Utmaérkta skriftliga och muntliga fardigheter

® Utmaérkt ledarskapspotential

® Motivation och innovativa fardigheter

Fordelar

Mojlighet att ansluta sig till stora lakemedelsforetag och ingd i ett val sammansvetsat
team inom klinisk forskning

Att arbeta med hogteknologiska produkter inom specifika terapiomraden

Exponering for alla organisatoriska nivaer

Ytterligare projekt for att finslipa teknisk och projektbaserad kompetens

Utméarkta anlaggningar, inklusive egen matsal, parkering och en solid férmansstruktur

En permanent roll som arbetar direkt for kunden med en konkurrenskraftig 16n
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Faktum
Urvalsprocessen

Institutet fick meritforteckningar och ansoékningsbrev fér denna position fran 4 kvinnor
och 16 mén. Tolv uppfyllde kraven: atta mén och alla de fyra kvinnorna. Personalchefen
genomférde inledande telefonintervjuer med bara fyra (alla man) och han kallade tva av
dem till en personlig intervju.

Slutligen bdérjade Paul Bryne arbeta som ny CRA. Han var tidigare en kollega till Megan
Stepton, som ocksd hade ansokt om den lediga platsen, och hon hade manga
imponerande kvalificerade referenser. De hade parallella karriarer, motsvarande examen
och liknande erfarenheter. Megan Stepton skrev till institutet och fragade varfoér ingen
hade tagit kontakt med henne. Ingen svarade.

Saker att tanka pa/diskutera
Gruppdiskussion

Granskning av arbetsbeskrivningen:

[ | Har den skrivits pa ett jamlikt satt?

[ ] Ar de fardigheter och attityder som krévs tydliga och begripliga?
] Finns det faktorer som kan hanféras till endera kénet?
Granskning av urvalsprocessen:

[ | Vem fattade beslut?

[ ] Vilka var urvalskriterierna? Hur manga olika verktyg (till exempel: analys av
meritférteckning, intervjuer, referenskontroller etc.) anvandes?

] Varfor kontaktades inga kvinnor?

Rakna upp vad som ar fel
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3.2.1.1. Rekrytering
URVAL

b) Tips for uppfoljning

Ett exempel pa en bra platsannons

LEDIG PLATS: Senior Clinical Research Associate
Jobbeskrivning (sammanfattning)

Lampliga kandidater maste ha erfarenhet av klinisk forskning inom det farmaceutiska
omradet och ha god ledarskapsférmaga och god kommunikation.

Arbetsgivaren

Det privata forskningsinstitutet arbetar for stora och medelstora lakemedelsféretag och
ingdr i en matrisstruktur som mojliggor exponering pa alla nivaer i foretaget. Den har en
stark forbindelse och expertis pa hog niva. Institutet erbjuder en spannande arbetsplats
med flexibel arbetsorganisation och en hég nivd av individuellt ansvar. Som en
organisation som arbetar med studier och kunskapsutbyte ger institutet stéd till och
erbjuder utméarkta mojligheter for fortsatt kompetensutveckling av personalen.
Familjevanliga arrangemang finns pa arbetsplatsen.

Huvudsakliga ansvarsomraden
Du kommer att rapportera till avdelningschefen och kommer att ansvara for:

® Du kommer att gora egna studier och hantera dina egna relationer inom foretaget.

® Det kommer att finnas stdd frén en gruppledare men du kommer ocksé att ges majlighet
att coacha och handleda ny personal efterhand

® Ditt ansvar omfattar budgetering och du ansvarar for att tidsplaneringen féljs for alla
viktiga milstolpar

Urvalskriterier

® Examen eller motsvarande erfarenhet fran vetenskap om organismers beskaffenhet
eller medicinsk bakgrund

® Minst tre ars erfarenhet som Clinical Research Associate

Nédvandig kompetens:

® Projektledningskunskaper inklusive budgetering, tidsplanering och ansvar for den totala
slutprodukten

Utmarkta skriftliga och muntliga fardigheter

Utmarkt ledarskapspotential

Motivation och innovativa fardigheter

Férmaga att arbeta sjéalvstandigt med begrénsad 6vervakning och samverkan pa alla
nivaer
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Fordelar

® Mojlighet att ansluta sig till stora lakemedelsféretag och ingd i ett vél sammansvetsat
team inom klinisk forskning

Att arbeta med hogteknologiska produkter inom specifika terapiomraden
Exponering for alla organisatoriska nivaer

Ytterligare projekt for att finslipa teknisk och projektbaserad kompetens

En permanent roll som arbetar direkt fér kunden med en konkurrenskraftig 16n

Utmarkta anléggningar, inklusive egen matsal, férskola, parkering och en solid
formansstruktur

Kriterier for stodberattigande
Den s6kande maste uppfylla féljande krav:

® Ha fulla medborgerliga rattigheter
® Ha fullgjort alla skyldigheter enligt lagen om varnpliktstjanstgdring

® Ha en utbildningsnivd som motsvarar avslutade universitetsstudier om minst fyra ar
med fullgjord examen, foljt av minst tio ars relevant yrkeserfarenhet

Innan kontraktet undertecknas kommer den st6kande att uppmanas att tillhandahalla
original eller styrkta kopior av alla relevanta handlingar som styrker hans eller hennes
kompetens, inklusive ett utdrag ur det nationella polisregistret.

Institutet ar en jamlik arbetsgivare och vill f& in ansdkningar fran alla kandidater som &r
kvalificerade.

”Behandling” av urvalet med jamstalldhetsperspektiv

Att anstalla ratt personer (kvinnor/man) ar nyckeln till att nd framgang. Misstag kan
bli mycket dyra!

Féljande ar nagra av de vanligaste anstallningsmisstagen:

1. att forlita sig enbart pd intervjuer: omedvetna antaganden (kénsférdomar) kan
paverka analysen avsevart

2. att anvanda kénda framgangsrika méanniskor (inklusive dig sjélv) som modeller,
vilket betyder att kon d& kan paverka

att anvanda fér méanga eller okontrollerbara utvarderingsfaktorer

att utvardera “personlighet” i stallet for kompetens: aterigen, omedvetna
kénsférdomar inverkar

5. att inte kontrollera referenser.

Rekryteringsprocessen har rattsliga konsekvenser. Planering av ett
rekryteringsforfarande kréver en klar jamstalldhetskanslig metod fran profilbestdmmande
til den sista intervjun, med beslut som fattas p& gemensamma, Gppna och
icke-diskriminerande kriterier.
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3.2.1.1. Rekrytering
URVAL

¢) Administrativa instrument

Hur kan man garantera att yrkesmassig kompetens och inte kén avgér vem som far
jobbet?

Checklista 6ver vad du ska géra och inte géra
1. Uppréitta en strukturerad, 6ppen process som ar fri fran kénsfordomar

Manga manniskor rekryteras via informella natverk, kontakter och rekommendationer,
eller genom att ndgon ombes att Iamna in en ansdkan. En strukturerad metod hjélper
féretag att vélja den bésta personen for jobbet baserat pd meriter och gér det méjligt for
beslutsfattaren att férklara sitt val tydligt'®.

[ | Undvik att anvanda informella natverk, som tenderar att 6ka andelen av ena konet
bland de som anstélls.

[ ] Demonstrera kodnsrattvisa, ©Oppna och strukturerade processer, med
kvalitetskontroll och kontroll av rattvisa under hela processen.

[ ] Se till att alla inblandade ar tillrackligt fortrogna med de jamstalldhetsfragor och
anti-diskrimineringslagar som galler.

2. Skriv en objektiv jobbeskrivning, fri fran konsférdomar

Foérdomar och férutfattade meningar &r ofta uppenbara nar jobbeskrivningen ska
sammanstallas. Arbetsbeskrivningar maste baseras pa aktuella eller framtida krav, inte
rutinmassigt kopieras fran tidigare modeller.

] Sammanstall en klart genomtankt beskrivning av kraven, och undvik kénsférdomar
och prioritera begavning.

[ ] Undvik egenskaper som kan tillskrivas det ena kénet. Beskrivningen bdr undvika ord
som stereotypiskt forknippas med manligt eller kvinnligt beteende.

] Om du sjalv ansvarar for rekryteringen ska du radfraga nagon (gérna av motsatt kén)
som kan hjélpa till med jobbeskrivningen och stélla kritiska fragor.

] Undvik onédiga eller omotiverade krav som direkt eller indirekt diskriminerar det ena
konet (till exempel kan du genom att ange en ung alder utesluta kvinnor som séker
nytt jobb efter havandeskap).

[ ] Tank pa vad spraket, annonsens design och bilderna foérmediar.
Arbetsbeskrivningen bor undvika diskriminerande inslag (t.ex. bilder som innehaller
enbart man eller kvinnor).

" Fran "Hér upp med stereotyper betréffande kén, ge begdvningen en chans — Instrument avsedda fér

konsulter och ledare som sysslar med personalresurser inom smé och medelstora féretag”, Europeiska
kommissionen, 2008 (sid 44) — http://www.businessandgender.eu
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Utnamn en urvalspanel med jamn kénsférdelning
Valj en rekryteringsgrupp som bestar av bade man och kvinnor for att sékerstélla att
de sokandes fardigheter verkligen utvérderas pa grundval av jobbeskrivningen.

Inkludera kvinnor och man fran olika grupper som kommer att samverka med den
nyanstéllde for att underlatta introduktionen och skapa en god miljé.

Se till att de inblandade &r tillrackligt fortrogna med de jamstalldhetsfragor och
anti-diskrimineringslagar som géller.

Se till att intervjuerna ar fria fran kénsférdomar

Urvalsprocessen startar nar kandidaterna tar kontakt for att f reda p&4 mer om jobbet.

Se till att bdda kénen behandlas lika och att inga ovidkommande fragor stélls.

Fordomarna dyker upp i vdr kommunikation med andra. For att hjalpa rekryterare att
bli mer sjalvmedvetna kan du be dem spela in och analysera sina intervjuer, helst
tillsammans med nagon annan intervjuare, méjligen fran det motsatta kénet. Ar
frdgorna neutrala och fria fran personliga asikter eller férdomar?

Anvand bade kvinnliga och manliga intervjuare.
Be bade man och kvinnor att komma in for intervju, och stéll dem samma fragor.

Fragor om kon, religion, familjeliv, lder och sjukdomar godtas som bevis om det
skulle uppsta nagon tvist.

Jamlik behandling under bedémning och urval

Under den forsta gallringen ska ansdkningarna inte inkludera namn, kon, alder eller
annan information som inte &r relevant for arbetsuppgiften. Ej jobbrelaterad
information paverkar beddémningen mer &n man tror.

Var kritisk mot din egen forméaga att bedéma de stkande.

Om tester och andra instrument anvéands ska du kontrollera hur de sammanstallts
och i vilket sammanhang, pa vilka normer de baseras och i vilken utstrackning som
de aterspeglar erfarenhet och kompetens for bada konen. Finns det nagra
dokumenterade resultat som &r kénsspecifika? Om du ar oséker ska du anvanda
mer an en metod for att testa de sbkandes lamplighet.

Behandlas mans och kvinnors ansvar fér hem och familj lika? Kom ihag att det &r
olagligt att eliminera kvinnliga sékande p& grund av graviditet eller foraldraskap.
Arbetsgivare som gor det riskerar att hamna infér domstol.

Nér du kontrollerar referenser, kom ihag att stélla samma fragor till bade kvinnor och
man. En jamn férdelning mellan kvinnor och mén &r en bra modell infor det slutliga
urvalet.
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3.2.1.1. Rekrytering
URVAL

d) God praxis

Taxi Nurx Ltd - LETTLAND"

Detta exempel visar hur rekryteringspolitik utan konsférdomar kan forbattra
foretagets produktivitet.

Den lettiske affarsmannen Normunds Nurks sdg en mojlighet att upprétta ett kvinnligt
taxiféretag i den mansdominerade taxibranschen i Lettland. Fér narvarande &r han direktor
och delagare i "Lady Taxi”, ett medelstort foéretag som bildades 2006 med 64 kvinnliga
taxichaufférer. Aven om det férsta ret var svart p& grund av férdomar ("kvinnor kér inte bra”,
“jobbet &r olampligt fér en kvinna”, etc.) berattar det regelbundet 6kande antalet kunder sin
egen historia och féretagets kunder visar sin uppskattning och féretaget har skaffat sig ett gott
rykte dven i grannldnderna. Féretaget implementerar ett internt kvalitetssystem: alla anstéllda
maste klara speciella tester innan de kan borja arbeta. Det faktum att en kvinna kor taxi
inverkar positivt pa foretagets produktivitet (kunder foredrar kvinnliga forare), och foretaget
har bevisat att i denna bransch ar kvinnor ar lika framat som man.

Handelsforetag som verkar inom byggsektorn - ESTLAND®

Detta exempel visar hur man prioriterar begavning, och utplanar kénsférdomar i
rekrytering

Ett varldsomfattande handelsféretag som specialiserat sig pa forséljning av fogmaterial
avsdg att 6ka antalet arbetstillfallen for kvinnor. Detta estniska foretag sysselsatter mer &n
150 personer och har néstan 20 butiker dver hela landet. Det stérsta problemet man stalldes
infor var en stark horisontell segregering med nastan inga kvinnor i personalen, vilket
aterspeglar en traditionellt mansdominerad miljo. Ar 2003 besl6t foretaget att borja anstalla
kvinnliga forsaljare, som 2007 kommit att utgéra éver 20 % av saljkaren. Resultaten av
denna férandring var (trots en inledande férbehallsamhet fran kunderna) att kompetensen
hos de kvinnliga séljarna snart gavs ett erkdnnande. Antagandet att byggsektorns kunder
misstrodde kvinnliga forséljare ifrdgasattes och nu ar fler och fler kunder néjda med att
kvinnor hjélper dem. Tack vare dessa resultat ber platsansvariga nu personalavdelningen att
anstélla minst en kvinnlig séljare for varje affar.

" Fran *Oversyn av den nationella situationen fér verkstaden i Lettland”, 2009 (sidan 14) -

http://www.businessandgender.eu

* Fran *QOversyn av den nationella situationen fér verkstaden i Estland”, 2008 (sidan 10) -

http://www.businessandgender.eu
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3.2.1.2. Rekrytering
INTRODUKTION OCH ORIENTERING

a) Fallstudie: Foéretagets vérderingar

Scenario

Ditt foretag har genomgétt en period av tillvaxt och nu finns ett behovet av att skapa
tydliga system och processer. Tidigare var ni smé nog for att allainom féretaget da och da
skulle kunna utféra alla mojliga arbetsuppgifter. Det var latt att kommunicera idéer
eftersom alla arbetade sida vid sida.

Nu nar féretaget vaxer behover du vara tydligare nér det galler bade vad andra ska gora
och hur de ska gora det. Det ar svart att sammankalla ett méte med alla eller svart att alla
ska kunna se hur du driver foretaget. Nu maste du forlita dig pa att skapa en ny
ledningsstruktur och sdkerstalla en god introduktion av ny personal och orientering av
nyligen befordrad personal.

Du har sammanfattat dina asikter med f6ljande ord:
Growth (Tillvaxt)

Excellence (Fortrafflighet)

Nurturing (Fostran)

Dedication (Engagemang)

Equality (JAmstalldhet)

Respect (Respekt)

For att forklara vad dessa ord betyder har du beslutat att utforma en ny introduktions- och
orienteringsprocess som forklarar inte bara vad som gors utan ocksa hur det gors, det vill
séga introducering av personer i organisationens kultur.

Uppgift ett

Fyll i foljande tabell med exempel pa vad de sex orden kan betyda i ditt féretag och hur du
skulle kommunicera deras betydelse. Den andra delen av uppgiften ar att skapa ett
exempel pa varje som uttryckligen géller for jamstéalldhet mellan kvinnor och man.

Uppgift tva

Skapa en introduktionsprocess sd att nér nya personer som ansluter till ditt foretag
omfattar deras introduktion inte bara vad de och deras kollegor gor utan &ven vad
foretaget avser att uppna.
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Foérklaring och exempel

Excellence
(Fortrafflighet)

Dedication
(Engagemang)

Respect (Respekt)
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3.2.1.2. Rekrytering
INTRODUKTION OCH ORIENTERING

b) Tips for uppfoljning

] Var medveten om din organisationskultur. Managementtédnkaren och
socialantropologen Ed Schien?' uttryckte att organisationskultur finns pé tre nivaer:

O fdrst den synliga nivan — foremal som kan ses i foretaget, inklusive affischer,
tavlor, skyltar, rummens utformning, hur personlig arbetsplatsen och s& vidare

O darefter varderingarna nar det galler organisationens uttryckliga &sikter,
vanligtvis formedlade genom skriftliga riktlinjer och rutiner som antingen visas pa
officiella anslagstavlor eller distribueras till de anstallda

O den tredje nivan ar “sjalvklarheter” — implicita asikter som &r 6éverenskomna,
men som férmodligen aldrig uttryckligen diskuterats (t.ex. rekommenderad
kladsel). For manga medlemmar blir det svart, efter en relativt kort period, att
k&nna igen dessa asikter och personalen kan till och med glémma vilka dessa
regler ar, tills ndgon bryter mot en sddan regel. Nya personalmedlemmar kommer
inte omedelbart att dela dessa invanda regler och kan darfér hjélpa oss att
upptécka vara underforstddda varderingar.

[ ] Informera om varderingarna - vid forberedelsen av introduktions- och
orienteringskurser i de flesta féretag behandlas endast det omedelbara
arbetsomradet, kollegorna och de viktiga rutinerna och processerna. Allt fler féretag
inser behovet av att informera om sina véarderingar for att hjalpa nykomlingar att
forsta vad som ar acceptabelt och vad som inte &r det.

Jamstélldhet ar en s&dan vardering och for att bryta ned existerande férdomar sa
maste det inkluderas uttryckligen. For storre foretag kan detta omfattas i en
uppférandekodex men fér sma foretag racker det med att tydligt beskriva och visa
sin Overtygelse genom lampliga atgarder.

[ | Informera folk — hjalp folk att fa det ratt fran forsta borjan genom att tydligt faststalla
foéretagets varderingar, sarskilt nar det galler jamstélldhet. Det kan handa att
nytillkomna har olika férvantningar, sa tidiga samtal bor kunna undvika potentiella
konflikter. En anvandbar metod fér att informera ny personal om foretagets riktlinjer
och rutiner ar mentorskap, vilket bidrar till att de forstar och foljer de grundlaggande
varderingarna och gallande praxis fran forsta borjan. God kommunikation mellan
ledningen och de anstéllda garanterar att féretagets "uppférandekodex” &r val kand
for all personal (ny och gammal) och hjélper till vid hanteringen av interna konflikter
(se aven 3.2.3.1 Hantera konflikter och personalrelationer).

' For ytterligare information
http://www.valuebasedmanagement.net/methods_schein_three_levels_culture.html
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3.2.1.2. Rekrytering
INTRODUKTION OCH ORIENTERING

¢) Administrativa instrument

En “jémlikhetsriktlinje” &r ett uttalande som antagits av en anstéllande organisation
som uttrycker en avsikt att inte diskriminera och att framja jémlikhet. Manga
organisationer gér offentliga uttalanden om att vara en “jdmlik arbetsgivare”, vilket
antyder att det finns en intern riktlinje. Sadana arbetsgivare lovar i praktiken att
undvika diskriminering pa grund av kén eller civilstdnd, och kan ockséa géra liknande
dtaganden fér funktionshindrade och etniska minoriteter, och att undvika
diskriminering pa grund av féréldrastatus, alder, sexuell ldggning eller religiés och
politisk asikt.

| méanga fall kanske detta I6fte om att vara en jdmlik arbetsgivare inte stridcker sig
léngre &n ett férsék att undvika olaglig diskriminering och bara fungerar som en
offentlig férsdkran. | platsannonser kan vissa arbetsgivare t.ex. framhéva positiva
atgérder frdn deras jamlikhetspolitik.

Denna politik bér ange vilka atgédrder som ska vidtas i hdndelse av en 6vertradelse av
den politik av organisationen eller ndgon anstalld.

Slutligen &r det att rekommendera att utse ndgon i ledningen som ansvarig for att

dvervaka genomférandet och efterlevnaden av denna politik och att han/hon ska
samarbeta med fackféreningarna i uppfyllandet av detta ansvar.?

Prov pa en ”jamlikhetspolitik” i ett féretag®

Likstélldhetsprincip
Riktlinje nr ___

GODKAND AV:
GALLER FRAN:
SENAST REVIDERAD:

Syfte: Att visa vart engagemang for likstallda anstallningsméjligheter.

Riktlinje:

1) Foretaget XYZ ar stolt 6ver att vara en arbetsgivare som tar héansyn till fragorna om
jamstalldhet. Ingen person hindras olagligen fran att anstéllas pa grund av personens kon,

rastillnérighet, hudfarg, religiésa tro, nationalitet, harkomst, alder, militara status, civilstand
eller fysiska handikapp.

2) Denna riktlinje galler inte endast for rekrytering och anstalining utan inkluderar &ven en
aktiva atgarder nar det galler placering, befordran, forflyttning, 16n och uppségning.

% an http://www.eurofound.europa.eu/emire/IRELAND/EQUALOPPORTUNITIESPOLICYEOP-IR.htm

% an http://www.elinfonet.com/blog/index/wiki/Sample_EEO_Policy/
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3) Chefer, hogsta ledningen och personal i 6verordnad position ansvarar for
genomfdrandet av denna politik och att sékerstélla att den féljs av alla underordnade.

4) Om négon anstélld pa XYZ befinns agna sig at diskriminering kommer han/hon att bli
foremal for avstangning eller uppséagning.

5) Varje 6verordnad person som kanner till sddant beteenden och underlater att vidta
omedelbara och lampliga korrigerande atgarder kommer ocksa att bli foremal for
disciplinéra atgéarder.

6) Varje person som blivit foremal fér ndgon form av diskriminering uppmuntras att
diskutera frdgan med avdelningschefen, eller med personalchefen om det uppfattas som
att det inte skulle leda till ndgonting att ga till avdelningschefen.

7) Nagon fran personalavdelningen (eller ndgon utomstaende ur personalen) kommer att
utses att undersoka &rendet.

8) Den anklagade personen kan komma att bli avstdngd i avvaktan pa resultatet av
undersokningen.

9) Vedergallning mot den som lamnat in klagomalet kommer inte att tolereras.

Vi kommer heller inte att tolerera ndgon form av diskriminering eller trakasserier av vara
anstallda frdn deras medarbetare, chefer, kunder eller leverantorer. Detta atagande
omfattar strategier for rekrytering, marknadsféring, anstélining, placering, befordran,
utbildning, omplacering, I6ner, férmaner, uppségning och alla andra féormaner och
anstéllningsvillkor.
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3.2.1.2. Rekrytering
INTRODUKTION OCH ORIENTERING

d) God praxis

Exemplen nedan visar hur féretag tillampar och sprider intern politik och praxis fér

att garantera lika anstéallningsmaéjligheter f6r all sin personal.

VicHealth - AUSTRALIEN *

De cirka 45 heltidsanstallda i Victorian Health Promotion Foundation (VicHealth) arbetar i
samarbete med organisationer, grupper och individer for att framja god hélsa.

Pa uppdrag av halsovardsministern arbetar VicHealth etiskt, valbetankt och i enlighet med
gallande lagar. Organisationen arbetar engagerat med att tillampa samtliga féretagets
riktlinjer, rutiner och procedurer fér en arbetsplats som ar fri fran diskriminering (alla
anstéllda har samma mdéjligheter inom organisationen — grunden till anstéliningsbesluten &r
personliga meriter) och trakasserier.

Organisationen har ocksa atagit sig att tillhandahalla en saker och trivsam arbetsmiljo som
uppmuntrar till goda arbetsrelationer mellan de anstéllda.

VicHealth har atagit sig att uppna féljande mal for likstallda anstaliningsmajligheter:

® garantera att all personal behandlas réttvist
@ fullt ut utnyttja och utveckla potentialen hos varje anstalld

® se till att alla riktlinjer och rutiner &r i dverensstdmmelse med principerna fér likstallda
anstéllningsmajligheter

® hoja arbetsmoralen och motivationen genom att 6ka personalens fértroende fér rattvisan
i vara personalhanteringsrutiner och tillgangen till karriarméjligheter

® sdkerstdlla att vara malsattningar uppnds genom vara likstalldhetsprogram som
inkluderar utbildning av personal pa likstalldhet och relaterade fragor.

Dundee College - SKOTTLAND (UK)*

Som en av Skottlands ledande hogskolor erbjuder Dundee College studie- och
utbildningsprogram inom bokféring, konst, kommunikation, dans och andra omraden.

Hogskolan har atagit sig att félja en 6vergripande politik for lika majligheter for sin personal,
studenterna och tjansteleverantdrerna, i avsikt att garantera att alla behandlas lika oavsett
alder, funktionshinder, familjeansvar, civilstand, etnisk tillhrighet, nationalitet, religion, kén,
sexuell laggning, facklig verksamhet eller ovidkommande data fran ndgot brottsregister.

Bade som en larande miljé och som arbetsgivare efterstravar hogskolan att géra organisationen
helt 6ppen s att alla, oavsett kon, kan delta till fullo som likvardiga medborgare. De har
forbundit sig att félja den nationella lagstiftningen: jamstalldhetslagen fran 2006.

Personal, studenter och tjansteleverantorer informeras omgaende om hogskolans regler.

* For ytterligare information

http://www.vichealth.vic.gov.au/en/About-VicHealth/Jobs-at-VicHealth/Equal-Employment-Opportunity-Poli

Cy.aspx

° For ytterligare information http://www.dundeecollege.ac.uk/?equal_opportunities.xml
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3.2.2. KVARHALLNING

Fragor for ditt foretag

Vad gér du:

bedoémer du personalens framsteg inom ditt féretag pa ett kénsneutralt satt?
tror du att man och kvinnor som arbetar i féretaget har samma férutbestamda mal?
ger du lika I6n for likvardigt arbete?

erbjuder du samma arbetsvillkor och behandling fér alla anstéllda?

ger du bade kvinnor och mén tillgang till utbildning och utvecklingsmajligheter?

tillhandahaller du samma utbildnings- och utvecklingsmajligheter for bada konen?
Finns det begransningar for befordran och karridrutveckling for kvinnor eller man?

] utnyttjar du varje anstéllds fulla potential?

Nagra centrala begrepp

”Kvarhallning” omfattar fyra olika underavdelningar inom personalférvaltning:

[ | Resultatmatning: bedémning av framstegen mot férutbestamda affarsmal, och
anpassning av personalens atgarder darefter. Det finns mekanismer som t.ex.
afférsplanering, resultatbedémning och bonussystem. Det innebéar:

O uppstilla och komma 6verens om malsattningar

O lagga till relevanta kommunikationsstrategier

O overvaka och granska av hur arbetet fortskrider mot de uppsatta malen

O skapa en miljo som mojliggor for de anstéllda att bidra till att malen uppnas.
[ | Loner och villkor: inriktning pa anstallningsavtal. Viktiga faktorer ar:

O nivan och typen av betalning

O arbetsplacering

O pensionssystem

o

uppséagningstid i hdndelse av uppsagning

o

semesterersattning och rattigheter

Vanligtvis finns det ett lagstadgat krav som inkluderas i ett skriftligt avtal. Det kan
omfatta tillhérande frdgor som kompensation och séarskilda férmaner.

>
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[ | Anpassning mellan arbete, privatliv och familjeliv: bland férebyggande
atgéarder och riktlinjer som syftar till att sakerstalla basta mojliga arbetsvillkor
for alla anstallda kan anpassningséatgarder finnas for att hantera konflikter for
arbetstagare med familjeansvar.

] Utbildning och karridrutveckling inriktar sig pa hur man kan férbattra
foretagets resultat genom att hjélpa de anstallda att vidareutbilda sig fér en mer
konkurrenskraftig arbetskraft.?s. Utbildningen syftar normalt till att férbattra
resultatet for specifika jobb genom 6kad kompetens, sarskilt da tekniska
férandringar skapar behov av ny kompetens, eller da en anstalld rekryterats,
forflyttats eller befordrats. Karridrutveckling avser de atgarder som syftar till att
férbereda de anstallda for framtida roller.

Ett jamstalldhetsperspektiv

Likvardig matning av personalens resultat: resultatmatning i ett féretag ska vara
samma fér bade man och kvinnor (EU/ILO:s princip om ingen kénsdiskriminering)?’.
Ta hansyn till olika behov och egenskaper, och férhindra interna konflikter. Normer
och malsattningar bor faststdllas i samrad med personalen. Mekanismer for
utvardering av personalens resultat och framsteg bor upprattas, fria fran férdomar
och koénsférdomar. Ett internt informationsutbyte och god kommunikation mellan
personalen ska uppmuntras for att garantera feedback.

Lika 16n och villkor: i EU har kvinnor i genomsnitt en 17,4 % lagre 16n &n mannen?.
"Loéneskillnader férblir en av de mest inrotade ojamlikheterna mellan kvinnor och
man (...). Riktlinjer fér avskaffandet av kodnsdiskrimineringen nar det gaéller 16ner
maste ta itu med inte bara arbetsmarknadens orattvisor, utan &ven med
uppfattningar om kvinnornas roll, deras deltagande i dialogen mellan
arbetsmarknadens parter och svarigheten att kombinera arbete och familjeliv’?°.
Loneskillnader har manga orsaker, t.ex. att kvinnor koncentreras till arbeten med
lagre status eller deltidsarbete, deras svagare foérhandlingsposition eller
icke-objektiva 16nesystem. Internationella standarder, som ratificerats av
medlemsstaterna, féresprékar lika 16n for lika arbete® (se &dven Instrument 2008 —
kapitel 3 och 4). Arbetets varde bor faststallas genom analys av de uppgifter och
kompetenser som kravs, och utvarderas med hjélp av objektiva, odiskriminerande
och fordomsfria kriterier. Sma och medelstora foretag kan bidra till att fylla denna
klyfta genom att anvdnda samma metoder for att faststalla I6ner och villkor fér bade
kvinnliga och manliga arbetstagare.

26
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Rogovsky, N., Tolentino. A. et al. Sustainable enterprise promotion through good workplace practices and
human resources management, International Training Centre of the ILO, 2007, s 136.

EU Employment Equality Directive n. 2000/78/EC, 27 november 2000 - Official Journal L 303, 2000-12-02
16 — 22, inspirerad av ILO-konventionen nr.111, 1958 om diskriminering betraffande anstéllning och yrken
om diskriminering betraffande anstélining och yrken. ”Jamstélldhet avser lika rattigheter, skyldigheter och

mojligheter som alla personer ska ha, oavsett om de ar mén eller kvinnor. Med tanke pa att kvinnor oftast ar

i en utsatt position pa arbetsplatsen jamfért med man innebér ett framjande av jamstélldhet en sérskild
uppméarksamhet pa kvinnornas behov och perspektiv. Samtidigt finns det ocksa betydande negativa
effekter av ojamlika maktrelationer och férvantningar pa mén och pojkar till foljd av fordomar om vad det
innebér att vara en man”
(http://www.ilo.org/global/Themes/Ecosocdev/Genderanddevelopment/lang —en/index.htm).

For ytterligare information om I6neklyftan mellan kvinnor och méan i EU:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=681&langld=en

O-rapporten”Gender Equality at the Heart of Decent Work” (Jamstalldhet i centrum for anstandiga
jobb)-sidan 110

ILO-konventionen om lika 16n nr 100 (1951)
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Anpassning mellan arbete, privatliv och familjeliv: en god arbetsmiljo ska
sakerstallas for alla. Manga specifika aspekter av jobbkvalitet (inklusive arbetstid,
arbetstillfredsstallelse, balans mellan arbete och fritid och arbetsrelaterade
halsofragor) ska fraimjas och garanteras lika for bade kvinnor och méan. EU framjar
atgarder for att férbattra mojligheterna att férena arbete och privatliv®' och det ar
ocksd i linje med foreskrifterna i ILO-konvention nr 156 och ILO:s rekommendation nr
165°2. Familjevanliga arrangemang &r inte enbart for kvinnor, de uppmuntrar man att
vara mer aktiva i familjelivet.

Lika méjligheter till utbildning och karriarutveckling: ILO:s rekommendation nr
195 (2004) om utveckling av manskliga resurser® skriver att ”utbildning och livslangt
larande i hég grad bidrar till att framja personliga intressen, féretag, ekonomin och
samhallet som helhet (...). Férverkligandet av livslangt Iarande bor baseras pa tydligt
atagande: (...) av féretagen i utbildningen av deras anstéllda och av enskilda nar det
géller att utveckla deras kompetens och karriér (...). Medlemslédnderna ska framja lika
mojligheter for kvinnor och mén inom utbildning och livslangt larande. (...)”.

Féretagen har en viktig roll nér det géller att skapa tillvxt och “anstandiga jobb”.3*
De ska "mdjliggora och underlatta for en anstalld att, under hela livet, kunna deltaga i
och ha tilltrade till vidareutbildning och karriarméjligheter och yrkesvagledning (...)”
utan nagon konsdiskriminering.
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COM (2008) 635 slutlig — 3.10.2008 "Battre balans i livet: kat stod for att gora det lattare att kombinera
arbete och familj” ger en god beskrivning av EU:s atgarder inom detta omrade
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0635:FIN:EN:DOC

For mer information http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm

For ytterligare information http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195#Link

Mer information om ILO-begreppet "anstéandiga jobb” ges pa
http://www.ilo.org/global/About_the_ILO/Mainpillars/WhatisDecentWork/lang—en/index.htm
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3.2.2.1. Kvarhélining
RESULTATMATNING

a) Fallstudie: Férare

Bakgrunden

Du ar ny chef i en avdelning som sysselsatter flera férare. Jenny &r den enda kvinnliga
foraren. Hon har arbetat i gruppen i 2 2 ar. Hon verkar ha ett daligt rykte. Din chef har sagt
att man maste halla dgonen pa henne, att hennes kdrning &r dalig och hennes fordon inte
hélls rent.

Situationen

Vid uppfdljning av denna varning noterar du att Jenny har sjukfranvaro lite da och da. Du
har ocksa snabbt noterat att hennes kollegor verkar ogilla henne. De skamtar om hur
hennes bil ser ut och hennes kérkunskaper, dven om det aldrig funnits ndgon rapport om
att hon varit inblandad i ndgon olycka. En teammedlem tar upp det med dig och sager att
du borde ta itu med henne och vara mer strikt med henne &n din foregangare.

Fragor att tanka pa

e Ska den nye chefen goéra resultatméatningar?
k ) e Har chefen (= den nya chefens 6verordnade) forklarat affarsmalen?

e Finns det en process for uppféljning och utvéardering av férarnas
resultat?

o Ar de anstillda inblandade i faststéllandet av bedémningskriterier och
normer?

o Ar de anstillda inblandade i planeringen och genomférandet av
beddmningsprocessen?

e Har viktning eller prioriteringar tilldelats for jobb?

Saker att tdnka pa/diskutera

1. Identifiera de viktigaste fragorna (med hjélp av tankekarta).
2. Vilka &tgarder skulle du vidta?
3. Vilka férdigheter och forberedelser skulle hjalpa dig?
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Bild 1: Chefens tankekarta

i\tgérdsplanering: Forare

Problem som identifierats Atgéirder som ska vidtas Férberedelser
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3.2.2.1. Kvarhélining
RESULTATMATNING

b) Tips for uppféljning

Svarspapper

Under 2005 var nastan 36 % av de arbetande kvinnorna i EU anstallda inom bara sex av de
130 standardyrkeskategorierna (ISCO-88 3-X) medan de sex huvudkategorierna for man
endast upptog 25 % av alla arbetande man. Dessutom var de berdrda yrkena markant
olika fér kvinnor och mén®. ”"Fordonsférare” &r ett av de sex framsta manliga yrkena.
Slutsatsen ar att det finns en koppling mellan Jennys rykte om dalig kérférmaga och en
gemensam férdom, ndmligen: ”kvinnor &r inte lAmpade for arbete inom samma yrken som
man, och vice versa”. Detta ar en av tvd metaférdomar som identifierats som ligger till
grund for konsatskillnaden (se Instrument 2008 — avsnitt 1, kapitel 2).

[ ] Bevis genom malsattningar och standarder: det &r viktigt att inte bara ta hansyn
till hérsagen om Jenny och hennes arbetsresultat. Vad baseras dessa asikter pa?
For att kunna hantera Jenny och de andra férarna effektivt s& méaste de ha tydliga
malsattningar och standarder att f6lja som &r réattvisa och objektiva. De kan vara lika
for bade man och kvinnor och vissa kan vara identiska. Du behover ocksé ta reda pa
varfér Jenny har sjukfrdnvaro lite da och da. Med tydliga malsattningar och
standarder som du sedan kan anvénda fér att 6vervaka varje person for att verifiera
att de uppfyller sina mél och, om nédvandigt identifiera vilka hinder som stér i vagen.
Hoérségen och uppfattningar kan férkroppsliga fdrdomar och méanniskor som &r
annorlunda blir potentiella maltavior. S& att ha bevis till hands hjélper dig att ta itu
med inaktuell information och férdomar.

[ ] Utmana fordomar: vissa gruppmedlemmar kan ha negativa férdomar: en kvinna pa
ett "manligt” jobb kan besvdra dem. Att ignorera dessa k&nslor kommer inte att
hjélpa gruppmedlemmarna att ta itu med skillnaderna. P& gruppniva &r det viktigt att
diskutera hur dessa férdomar paverkar foretagets resultat och sedan faststélla
relevanta standarder f6r gruppmedlemmarna.

] Teamutveckling: om gruppmedlemmarna uppfattar att ndgon “sarbehandlas” eller
inte behover folja samma standard som alla andra s& kanner de sig férorattade. Att
vara rattvis innebar inte att behandla alla p4& samma satt. Det betyder en
medvetenhet om varje individs férmaga och att anvénda denna information for att
forbattra gruppens prestation. Att ge Jenny lagre malséttningar eller dispens darfor
att hon &r en kvinna hjalper henne inte och kan 6ka forbittringen bland de andra
gruppmedlemmarna. Och Jenny behdver heller inte vara en évermanniska for att
bevisa att kvinnor kan klara det jobbet.

% EUROSTAT, Statistik i fokus, 53/2007 "Koncentrationen av man och kvinnor i olika verksamhetsomraden”,

Ana Franco.
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Individuellt stod: Jenny och andra gruppmedlemmar bdr ha regelbundna enskilda
samtal med sin linjechef. Det ger mdjlighet att dvervaka framstegen mot de
uppsatta malen. Det innebar ocksd att Jenny kan berdtta om sin relation till
kollegorna. Om nagon i gruppen ar annorlunda och verkar vara daligt integrerad &r
det ditt ansvar att forsta varfor och ta reda pa vad som kan goras &t saken.

Kommunicera framgang: vissa tycker att en man p& “ett kvinnojobb” eller en
kvinna pa "ett mansjobb” &r stétande. De kan leta efter bevis pa att de har ratt i sin
asikt och darfor bara kommer att uppfatta negativa aspekter. Ett sétt att ta itu med
detta problem &r att bevisa att en viss person &r lika bra pa jobbet som de andra. Det
betyder inte att du ska peka ut just den person som &r annorlunda, utan att du vet
resultatet for varje medlem i gruppen och berattar med tillférsikt om vad gruppen har
uppnatt.
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3.2.2.1. Kvarhélining
RESULTATMATNING

¢) Administrativa instrument

Avarhalinind

Resultatmétning

Det ar en granskningsprocess som registrerar de anstélldas resultat i syfte att gora
beddmningar som kan ligga till grund fér beslut. Det &r en mycket interaktiv process och
inkluderar i viss utstrackning personal pa alla nivaer for att bestiamma férvantningarna pa
ett jobb, férfatta jobbeskrivningar, vélja relevanta bedémningskriterier, utveckla instrument
och procedurer fér beddmning samt att insamla, tolka och rapportera resultaten.

Resultatméatningar ska vara deltagande och interaktiva och ha utformats i samrad med alla
berérda parter och de ska vara 6ppna for standig vaxelverkan med alla inblandade, i syfte
att uppna potentiella fordelar som t.ex.:

6kad motivation att jobba effektivt

Okad sjalvkénsla bland personalen

béattre insikter om personal och handledare

tydligare jobbfunktioner och ansvarsomraden

vardefull kommunikation om bedémningen mellan de anstallda

okad sjélvinsikt hos personalen och insikt om vilken typ av utvecklingsaktiviteter som ar
véardefulla

beléningar utdelas pa ett rattvist och trovardigt satt
® organisatoriska malsattningar fortydligas sa att de lattare kan accepteras

e forbattringar av foretagets/avdelningens personalplanering, testvalidering och
utvecklande av utbildningsprogram.

De viktigaste attributen for ett effektivt bedémningssystem &r tydlighet, ppenhet och
rattvisa. Det maste inkludera fungerande format som undviker systematiska férdomar som
t.ex. att ge formansbehandling for vissa personer, att ge all personal samma klassificering,
att vara alltfor 6verseende eller hard emot nagra eller alla anstallda eller utévning av
medvetna eller omedvetna ras- eller kdnsférdomar. Deltagande av fler an en utvarderare
(blandade grupper av kvinnor och méan) kan bidra till att undvika sddana férdomar.
Dessutom forutsétter ett effektivt system en fortldpande utvérdering av bade befattningen
och den person som innehar densamma.

Arbetsbeskrivningar bor vara korrekta, forstéeliga och tillréckligt specifika for att kunna
fungera som en végledning. De ska inriktas pa vad den anstéllde ska gora och vilket det
férvantade resultatet &r, med en tydlig koppling till de Overgripande malsattningarna i
foretaget. Ansvarsomradet for den anstdllde bér om mojligt anges och viktas efter
betydelse, och kontrolleras for att sdkerstélla frinet fran konsdiskriminering.
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3.2.2.1. Kvarhalining
RESULTATMATNING

d) God praxis

Market Makers - STORBRITANNIEN®.

Detta exempel visar hur personalen behandlas lika i utvdrdering av resultat for deras
utveckling.

Market Makers ar en liten reklambyrd (64 anstéllda). De flesta av de anstillda &r unga
(25-arsaldern). Forhallandet mellan kvinnor/méan &r hogt: 44:56. cheferna har alla utsetts
inifrAn foretaget. De anstéllda sager “Det finns inga grénser for var tillvéxt i féretaget” (83%).
Foretaget noterades pa 25:e plats pd Sunday Times lista 6ver de 100 basta sma och
medelstora féretagen 2009.

Den hoéga andelen kvinnor i personalen, tillsammans med den interna tillsgttningen av chefer,
visar att foretaget utvarderar prestationer likvérdigt och har en rattvis karriarutveckling. Den laga
personalomsattningen som det innebar (10 %) sparar ocksé pengar pa rekrytering.

J Sainsbury plc - STORBRITANNIEN ¥

Detta exempel visar hur arbetsgivare kan framja lika méjligheter och lika behandling
for all personal.

J Sainsbury plc &r ett stort dagligvaruhandelsforetag. Féretaget erkanner vikten av en rattvis och
likvardig behandling pa arbetsplatsen och har antagit en jamstéalldhets- och mangfaldspolitik.
Dess &tagande gav ett erkdnnande genom ”FTSE Female Index” * i och med att féretaget
hamnade pa 4:e plats ar 2008, d& 30% av styrelsemedlemmarna var kvinnor.

Foretaget skapade en styrgrupp for jamstélldnet och mangfald for att sakerstélla
forverkligandet av foretagets jamlikhetsmal, och framstegen mot dessa mal kan bedémas
genom matbara resultat och feedback fran kollegor genom:

® enskilda samtal var sjatte manad, da foretaget fragar personalen Imed ett
genusperspektiv) vad de tycker om att arbeta for féretaget, deras uppfattning om
foretagets resultat och deras forstaelse av foretagets strategi

® arlig 6vervakning av personalen pa alla nivaer
® arlig 6versyn av personalpolitiken for att garantera att den inte &r diskriminerande

® arlig 6vervakning av den utbildning som erbjuds personalen for karridrutveckling. Foretaget
erbjuder kvinnor och man sarskild ledighet pa upp till ett &r for personlig utveckling.

° For ytterligare information:
http://business.timesonline.co.uk/tol/business/career_and_jobs/best_100_companies/article5667569.ece

37

Fran ”"Jamstalldhet och anstandigt arbete — god praxis pa arbetsplatsen” — ILO (2004)

® For ytterligare information:
http://www.hbosplc.com/community/The%20Female %20FTSE%20Report%202008%20-%20A%20Decad
€%200f%20Delay.pdf
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3.2.2.2. Kvarhélining
LONER OCH VILLKOR

a) Fallstudie: Resebyran Blue Skies

Bakgrunden

Resebyran Blue Skies

Denna resebyra har bedrivit sin verksamhet under tio ar. Den grundades och ags av
George Makarious. Den har vaxt stadigt och for fem ar sedan expanderade till sin
nuvarande storlek och sysselsatter sex personer och ger I16n for George Makarious,
som inte &r inblandad i den dagliga driften av verksamheten, men som i allméanhet ger
I6nehdjning (om vinsten tillater det) varje oktober. George Makarious ar ogift och ser
resebyran som sin famil;.

Den dagliga driften skéts av David Dubois, som har varit anstalld pa byran i sex ar.
Han boérjade som assistent till George, men efterhand som byrdn expanderade
befordrades han till forste bokningsagent for tre ar sedan, da tva nya bokningsagenter
rekryterades.

Bob Warne (42 ar) rekryterades for fem ar sedan som bokningsagent. Han har tre barn
och bor i den stad dar byran har sitt kontor.

De tva nya agenterna var John Thomas (32 ar) och Barbara Kiln (43 &r). De borjade
inom tre manader efter varandra, med samma ingangslon. Tidigare i ar, efter att han
fatt sitt forsta barn, gavs John Thomas en 16neférhojning.

Mary Royce arbetar som kontorist och atar sig alla administrativa uppgifter, inklusive
hantering av finansiella transaktioner och korrespondensen. Hon utfér inga bokningar
har ingen direktkontakt med kunderna. Hon arbetar fem timmar per dag eftersom hon
behover hamta barnen fran skolan.

Naomi Chani (55 ar) arbetar heltid som stadare och stadar férutom resebyran aven
George Makarious privata bostad. Hon utfor ibland &ven smérre darenden som t.ex. att
handla fér George Makarious.

George anser att han behandlar sin personal vél och rattvist. Han &r inte medveten om
konsskillnaderna i Ionenivan inom verksamheten, men anser att personalen ges skalig
erséattning och att ingen kénsdiskriminering férekommer.

Organisationsdiagram o6ver Blue Skies Travel Agency

. " : Man eller .y s e
. M

1. Chef 50,000 10 ar
2. Forste bokningsagent 25,000 M 6 ar
3. Kontorist 15,000 K 6 ar
4. Bokningsagent 20,000 M 5 ar
5. Bokningsagent 18,000 K 3ar
6. Bokningsagent 18,500 M 3ar
7. Stédare 10,000 K 9 ar
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Fordelning av arbetstillfillen i Blue Skies Travel Agency efter kén och I6neniva

. - . Man eller . 1 s aaae
M

1. Chef 50,000 10 ar
2. Forste bokningsagent 25,000 M 6 ar
3. Bokningsagent 20,000 M 5 ar
4. Bokningsagent 18,500 M 3ar
Delsumma fér ménnens arslon 113,500
Genomsnitt _
5. Kontorist 15,000 K 6 ar
6. Bokningsagent 18,000 K 3ar
7. Stadare 10,000 K 9 ar
Delsumma for kvinnornas arslén 43,000

Genomsnitt [ 14388 |

Saker att tdnka pa/diskutera

Den genomsnittliga arslénen verkar vara ganska olika fér man och kvinnor.

Reflektera 6ver vad som kan bidra till dessa I6neskillnader mellan kénen inom Blue Skies
Travel.

Atgarder som kan
vidtas for att
forhindra det ...

Orsaker till Ioneklyftan mellan Risk for att detta ska

kvinnor och man intraffa i ditt féretag

Direkt/indirekt diskriminering

Undervérdering av kvinnors
arbete

Vertikal och horisontell
segregering pa arbetsmarknaden

Fordomar och traditioner

Balans mellan arbete och fritid

Kan du i s& fall identifiera atgérder som kan vidtas foér att minska eller utrota I6neklyftan
mellan kvinnor och mén?

Syftet med denna uppgift &r att uppmarksamma dig p& eventuella skillnader som kan
finnas inom ett féretag. Det ar sedan upp till dig att besluta om att ta itu med dessa
skillnader eller vidmakthalla ojamlikheterna.
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Detta arbete ar ett mycket grundlaggande startverktyg som inspirerats av en mycket mer invecklad
stegvis process dar det ar det forsta medvetandehdjande elementet. Genom att anvanda den kommer
du inte bara att battre kunna uppskatta att mén och kvinnor maste betalas lika for lika arbete, utan du
kommer aven att forsta begreppet ”lika 16n for likvardigt arbete”. Ytterligare referenser for att lara dig
mer om metoder for arbetsvardering som &r fria fran konsférdomar ges i bibliografin.

Det finns manga skal till I6neskillnaderna mellan man och kvinnor i arbetslivet. Du kan lara
dig ytterligare orsakerna i avsnittet "Tips for uppféljning”.

3.2.2.2. Kvarhélining
LONER OCH VILLKOR

b) Tips for uppfoéljning

Trots méanga ars lagstiftning i de europeiska landerna visar statistiken fortfarande att det
finns betydande I6neskillnader mellan kvinnor och man, och kvinnorna tjéanar i genomsnitt
17,4 % * mindre &n mannen. Mdjligheten att dela upp uppgifter om lénerna i foretaget
hjélper dig att analysera majligheterna att ta itu med eller vidmakthalla klyftan. Orsakerna
ar manga och kan harréra fran féljande:

] Direkt diskriminering: 6vervdg om du betalar kvinnor mindre an man for exakt
samma jobb. EU-lagstiftningen férbjuder diskriminering. Se till att féretaget inte
bryter mot lagen och riskerar béter.

[ ] Inget erkannande av lika I6n for likvardigt arbete: i Europa sker indirekt diskriminering
oftare an direkt diskriminering. Kvinnor erbjuds ofta samma arbete som ménnen, men
med lagre 16n. S& kallade “kvinnliga” yrken, som kénnetecknas av en hég koncentration
av kvinnor, har oftast I&g status och ar mer lagaviénade an typiskt “manliga” arbeten.

Ofta kan mer eller mindre prestigefyllda titlar for liknande arbete ge fiktiva grunder for olika
I6nenivaer. Har liknande jobb i ditt féretag givits olika titlar?

] Fordomar: aterigen kan traditionella fordomar ligga bakom fortsatta I6neskillnader
mellan kénen. De tenderar ocksa att bibehalla befintliga monster av kdnsatskillnad
pé arbetsmarknaden, vilket héller foraldrade och omotiverade I6nesystem vid liv.

[ ] Vertikal och horisontell segregering: kvinnor ar underrepresenterade i
chefspositioner och ledande befattningar (vertikal segregering) och de innehar oftast
arbeten som kréver lag kompetens och har I&g 16n (horisontell segregering). Kvinnor
och man dominerar ofta i vissa sérskilda sektorer, &ven inom samma féretag. Fundera
Over om det finns objektiva skél till denna situation, eller om du enkelt kan &ndra pa
det och uppna ett béttre utnyttjande av de méanskliga resurserna.

[ | Forenlighet mellan arbets- och familjeliv: detta ska inte vara en
bestraffningsfaktor nér det galler 16n och arbetsvillkor. Arbetstagare som véljer att
arbeta deltid for att balansera olika ansvar far inte bara en minskad intékt, utan de far
aven nedsatta karriarmojligheter. Tank pa de sérskilda talanger som kan ga
férlorade eller underutnyttjade i och med att ingen karridrmdjlighet erbjuds dessa
arbetstagare pa grund av deras lagre arbetstid.

[ | Brist pa koénsuppdelade uppgifter — eller mer grundlaggande, bristande
uppmarksamhet pa konsskillnader, kan leda till en otillracklig uppdelning och analys
av arbetskraften inom ett foretag. Val baserade pa tradition snarare &n férmaga kan
medfdra icke-strategisk anvandning av |6ner, bonusprogram m.m.

° For ytterligare information http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=681&langld=en
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3.2.2.2. Kvarhalining
LONER OCH VILLKOR

c) Administrativa instrument

Pa foretagsniva ar det bra att:

[ ] Rakna upp alla arbetstillfallen som finns i féretaget och ange bruttolénen for varje
(inklusive férmaner)

Notera kdnet pé den person som fér narvarande innehar det jobbet.

Med hjalp av denna information ska du identifiera och jamféra respektive
genomsnittliga inkomst fér mén och kvinnor.

| ditt foretag:

Fordelning av arbetstilifallen i féretaget efter kén och I6neniva

] For alla jobb som fér ndrvarande innehas av mén summerar du I6nekolumnen och
dividerar med antalet méan i féretaget.

Upprepa samma 6vning for kvinnorna i féretaget.

Analysera den uppdelade |I6neinformationen for ditt foretag och reflektera dver de
skillnader som du marker och vilka de méjliga orsakerna kan vara.

Anstéliningsavtal bor ta hansyn till géllande lagstiftning om lika 16n, i synnerhet:
[ ] ILO-konventionen om lika 16n n. 100, 19514

[ | EU-lagstiftningen (redan 1957 innehdll EEG-férdraget en bestdmmelse som
forbjuder 16neskillnader mellan man och kvinnor, vilket reviderades i
Amsterdamférdraget. Sedan 1975 har EU publicerat flera direktiv. om
konsdiskriminering och EG-domstolen har utfardat flera domar i mal som handlat
om kénsdiskriminering)*'.

“ For ytterligare information http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C100

' For ytterligare information http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=420&langld=en
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3.2.2.2. Kvarhélining
LONER OCH VILLKOR

d) God praxis

Hotell och restauranger - PORTUGAL

Avsaknad av konsférdomar i arbetsvdardering inom hotell- och
restaurangvisendet*

Portugals hotell- och restaurangbransch &r den férsta i det landet med att utveckla
en metod for arbetsvardering utan konsdiskriminering.

Ett nyligen genomfért projekt som kallades "Omvardera arbete for att framja
jamstalldhet” har finansierats av EU-programmet EQUAL och som samordnades av
samlingsorganisationen fér portugisiska arbetstagare (Confederacdo Geral dos
Trabalhadores Portugeses — Intersindical, CGTP-IN).

Utvarderingen tillater en bedémning av ifall olika yrken inom denna sektor varderas
rattvist — det vill sdga huruvida arbetstagare betalas i enlighet med deras tilldelade
arbetsuppgifter, fritt fran konsdiskriminering.

Ar 2005, nar projektet startade, var fackforeningen FESAHT* oroad over
arbetsvillkoren inom hotell- och restaurangbranschen. Sektorn kdnnetecknades av
en dominerande andel kvinnliga arbetare i typiskt kvinnliga yrken (kockar,
ekonomibitrdden) och dessa yrken ar mindre kvalificerade och lagre betalda an
andra, typiskt manliga yrken. Ar 2004 tjanade kvinnliga arbetstagare i dessa
inrattningar ungefar 91 % av den 16n som gavs till man i samma position.

| och med att det fanns manga olika arbetsvarderingsmetoder valde projektledarna
att utveckla en analysmetod som mojliggor systematisk utvardering och jamférelse
av alla jobb inom en organisation, med hjalp av gemensamma, tydliga och
detaljerade kriterier. Med tanke pa kriterierna, &r denna "punktmetod” lamplig for
att utvardera jamstalldhet. Med hjélp av denna metod ar det mdjligt att identifiera
och eliminera inverkan av kénsbaserade férdomar vid faststallandet av méns och
kvinnors |6ner.

For att inhdmta relevant information fér skapandet av arbetsvéarderingsmetoden
delade man ut ett frageformular till 25 restauranger och barer, som omfattar
sammanlagt 79 olika typer av arbeten.

Vid slutférandet av projektet kom arbetsmarknadens parter fram till att denna
metod aven genom en ingdende analys av arbetets férutsattningar och krav bidrar
till att forbattra personalférvaltningen nér det galler rekrytering, utbildning,
resultatbeddmning, 16n samt hélsa och s&kerhet pa arbetsplatsen. Eftersom
metoden forutsatter ett aktivt deltagande fradn arbetsmarknadens parter
uppmuntrar den ocksa till kollektiva férhandlingar och en social dialog.
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For mer information: http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2009/02/PT0902049I.htm

http://www.fesaht.pt/
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Sormlands Grafiska Quebecor AB - SVERIGE

Jamstélldhetsplaner **

Att uppné lika 16n inom ett foretag eller en organisation ar ett viktigt steg mot
jamstalldhet mellan kvinnor och méan, samtidigt som det ar ett verktyg for att
omprdva jobbkraven och Iéneprocedurerna.

Soérmlands Grafiska Quebecor AB ar det ledande bestéllningstryckeriet i Sverige
inom offsetsektorn. Enligt jamstalldhetslagen &r svenska arbetsgivare skyldiga att
kartlagga och jamféra I6ner mellan kvinnor och méan som utfér lika arbete eller
likvardigt arbete. For att fa hjalp med denna uppgift anslot sig Sérmlands Grafiska
till EU-projektet PEP (Project on Equal Pay). Det natverk som bildades har fungerat
som ett bollplank och har &ven varit ett vardefullt stéd nar det géller att reda ut de
praktiska och strategiska frdgor som efterhand har uppkommit i arbetet med
kartlaggningen.

Férutom |8neskillnaderna upptéacktes dven andra svaga punkter nar det galler
jamstalldhet. Vissa jobb och avdelningar ar starkt eller helt mansdominerade och
det saknas kvinnor bland de hdgre cheferna. Som en f6ljd av I6nekartlaggningen,
och som ett sétt att avhjélpa de brister som upptécktes, kommer en handlingsplan
nu att utarbetas.

Férutom att det avsldjar skillnader i I6ner mellan manliga och kvinnliga anstéllda
kan lénekartlaggningar ocksa forse arbetsgivaren med en detaljerad bild av
arbetskraven och ansvarsomradena, eftersom dessa  anges i
arbetsvarderingsprocessen. Detta kan i sin tur fa folk att revidera gamla asikter om
svarighetsgraden i arbetet och det kan leda till en omvérdering av vissa yrken.

44

For mer information: http://www.equalpay.nu/docs/en/quebecor_eng.pdf
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3.2.2.3. Kvarhallning
ANPASSNING MELLAN ARBETE, PRIVATLIV
OCH FAMILJELIV

a) Fallstudie: Pappaledighet

Bakgrunden
Johan har arbetat for dig i fyra ar, ar en bra personalmedlem, ar chef for forsaljningsteamet
och har en god kontakt med kunderna.

Han ska bli pappa. Hans fru, en revisor, tjdnar mer &n vad han gér. Han Il&mnade in en
begaran till dig om 5 dagars pappaledighet fér att vara tillsammans med sin fru och det
nyfédda barnet, och eftersom det ar en relativt lugn tid pa aret sa gick du med pa det.

Situationen

Men nu ar han tillbaka och har begart ett ars féraldraledighet for att ta hand om barnet sa
att hans fru kan borja arbeta igen. Han vill atervanda nar barnet ar ett &r gammalt och kan
fa plats inom barnomsorgen.

Hans chef vill kunna acceptera Johans begaran, men har beslutat att diskutera det med
sin ledningsgrupp i ett personalméte.

Séljiteamet bestar av (tid i foretaget anges inom parentes):
Johan (man), arbetsledare, 33 ar (4 ar)

TT (man), bitradande chef, 59 ar (10 &r)

Marie (kvinna), forsaljare, 45 ar (1 ar)

Jasmine (kvinna), forsaljare, 30 ar (2 ar)

Marco (man), teamets administrator, 22 &r (8 manader)

Saker att tdnka pa/diskutera

Forbered en presentation av situationen och din rekommendation. Foérutse i presentationen
eventuella invandningar fran gruppmedlemmarna och i synnerhet vilka fordomar som kan finnas.

Har ar nagra hjalpande fragor:

Vilken &r din forsta reaktion?

Vilka svar kan du sannolikt forvéanta dig fran teamet?

Vilka férdomar kan finnas?

Hur kan du férsékra dig om att Johan inte férlorar kontakten med teamet?

Hur annorlunda skulle din reaktion vara om det varit en kvinna som bett om féréldraledighet?

Hur kan du tillgodose behoven hos bade féretaget och de anstallda?
[ ] Vilken information behéver du for att formulera ditt slutgiltiga svar?

Om du ar positiv till att hantera denna situation ar det mojligt att bade Johan och teamet
kommer att gynnas. Det kan vara anvandbart att kartldgga vilka utmaningar och férdelar
det innebar att ge Johan ledigt. Du kan analysera férdelarna och nackdelarna med
forandringen och sedan planera hur ni ska bygga vidare pa de positiva drivkrafterna och
minska de potentiella hindren.
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3.2.2.3. Kvarhallning
ANPASSNING MELLAN ARBETE, PRIVATLIV OCH
FAMILJELIV

b) Tips for uppfoéljning

Rekommenderade atgarder - foljande checklista kan ge dig nagra idéer om mgjliga
atgarder for att anpassa arbetet med familjelivet for de anstéllda pa ett framgangsrikt satt.

Familjevanliga arrangemang pa arbetsplatsen “

Arbetsarrangemang

® Minskad arbetsvecka for heltidsarbetande

Flexibla arbetstider och tjanstgdringslistor
Tidsbegransade avtal

Att byta fran heltid till deltid permanent eller tillfalligt
Arbetsdelning

Arbete i hemmet eller distansarbete

Barnomsorg och dldreomsorg

® Daghem pa arbetsplatsen eller i narheten

® Att ta med barnen till jobbet/familjerum

® Ekonomiskt stod/bidrag till féraldrar for vard av barn

® Amningsplatser

® Hijalp pa arbetsplatsen for anstallda som har hand om barn eller aldrig slékting
® Telefon pa jobbet for anvandning av familjeskal

° Fér ytterligare information
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm
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Ledighet fran arbetet

® Akut ledighet pa grund av familjeansvar
Betald ledighet

Tjanstledighet

Sjukfranvaro

Havandeskapsledighet
Foraldraledighet

Foraldraledighet

Ledighet for vard av aldriga slaktingar
Karriaruppehall

Ledighet for dédsfall i familjen

Relevant information och utbildning

® Moderskapspaket/information om mammaledighet och ledighet

® Politik om att aktivt informera personal om vilka formaner som ar tillgangliga och
uppmuntra deras anvandning

® Ytterligare stddjande information, t.ex. om lokal barnomsorg
® Kontakt under foréldraledighet

® Kurser och studiecirklar for information och stod eller som forberedelse for aterintrade i
arbetet

Fordomar — i manga lander ar pappaledighet fortfarande endast kant som en kortfristig
mojlighet och tanken om att en man ska uppfostra ett litet barn kan vara utmanande. En
undersdkning av de faktiska invandningarna kan avsldja en underliggande tanke om “en
man i en kvinnoroll”.

Dar lagstiftning finns (fér mammaledighet och pappaledighet)*® &r det l4ttare att acceptera
och godkénna en sddan begaran och lampliga processer kommer att finnas. Med lite eller
ingen lagstiftning till hjalp &r det svérare att ta itu med férdomarna.

Féretagets behov - dvervag de mojliga affarsmassiga férdelarna i denna situation, du
kan ha identifierat olika mdjligheter, till exempel:

[ | att forbattra resultatet och motivationen bland de anstdllda och 0©ka
produktiviteten*’

[ ] att behalla en produktiv person och 6ka hans lojalitet och engagemang i féretaget,
och samtidigt minska personalomsattningen — vilket forhindrar de kostnader som
associeras med rekrytering, introduktion och utbildning vid nyanstélining*®

*® Det finns en sammanfattning av nationell lagstiftning om féraldraledighet i Europa i ILO:s databas

http://www.ilo.org/travaildatabase/serviet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Regi
onSearchPage

Fran "Den familjevanliga arbetsplatsen” - Faktablad n. WF-3 / ILO, Arbetsuvillkors- och
sysselsattningsprogram http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wf-3.pdf
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* For ytterligare information

http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwif/ffworkplace.htm
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[ ] att attrahera 6nskvard personal genom att erbjuda generdsa faderskapspaket (&nnu
mer &n vad som &r lagligen berattigat)*

att minska franvaron och sena ankomster®

att skapa och upprétthalla en konkurrensférdel och innovation som kan bidra till en
6kad konkurrenskraft®

att hdja anseendet hos ditt foretag och att lokalt bli ”den féredragna arbetsgivaren”
att ge ansvar till andra medarbetare och vidareutveckla deras kompetens

att planera for chefsférsérjning

"Att inféra en familjevanlig politik ar en affarsstrategi med ett dubbelt syfte att skapa en
situation dar alla inblandade gynnas, genom bade en 6kad organisatorisk effektivitet
och de anstédlldas vélbefinnande. F&r personalen Okar familjevanliga initiativ de
anstalldas tillfredsstéllelse, engagemang, lojalitet och moral, och bidrar till en mer
stédjande och positiv arbetsmiljé. For arbetsgivaren &r en férbattrad produktivitet,
minskad sjukfrdnvaro och lagre personalomsattning bland de viktigaste fordelarna.
Genom att hjalpa organisationen att attrahera, rekrytera och behalla personal kan en
familjevanlig politik minska kostnaderna som uppstéar vid byte av personal”®?. En s&dan
familjevanlig instéllning kan ocksd forbattra foretagets image infor aktiedgare,
investerare och kunder.

Teamets farhagor — tank pa vad teamet kan oroa sig for och se till att de har mgjlighet att
uttrycka sina farhagor. Lyssna val och fa dem att bli delaktiga i I16sningen pa problemet.
For att detta ska lyckas maste teamet ta ansvar, vilket i sin tur krdver deltagande. Darfor
maste gruppens medlemmar kunna diskutera alla deras farhdgor och aven testa de olika
mojligheter som kan uppkomma till féljd av férandringen.

Sociala fragor — i Europa anses 2,1 barn per kvinna vara det nédvandiga antalet for att
férhindra en befolkningsminskning. Genomsnittet inom EU-27 &r 1,53 barn per kvinna®:.
Myndigheterna maste uppmuntra en positiv miljé for uppfostran av barn for att fler barn
ska fédas. Om antalet fodslar fortsatter att sjunka kommer det att finnas en mindre
arbetsstyrka som ska stdédja de &ldre och systemen med social trygghet. Aven
arbetsgivare kan bidra genom familjevanliga atgérder, som t.ex. mer flexibelt arbete,
sarskilda rattigheter till ledighet, barnomsorgsatgarder och sa vidare, for att hjélpa unga
familjer.

49

Dito

* Dito
°" Dito
%2 |LO - Arbetsvillkors- och sysselsattningsprogram — férenlighet mellan arbets- och familjeliv: Féretagspolitik
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/entpolicies.htm

% Kalla: Eurostat — 2006 &rs siffror
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3.2.2.3. Kvarhallning
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¢) Administrativa instrument

Anstéllningsavtal maste ta hansyn till géllande lagstiftning for foraldraledighet. | synnerhet:
[ | Internationella principer - ILO:s konventioner om:

O Arbetstagare med familjeansvar - n. 156, 1981 och ILO:s rekommendation n.
165, 1981 %

O Moderskapsskydd n. 183, 2000 eller, nar detta inte har ratificerats,
O Moderskapsskydd n. 103, 1952
] EU-lagstiftning - EU-direktiven om:

O Arbetstid (direktiv 93/104/EG den 23 november 1993 - EGT L 307, 13/12/1993 s.
0018 - 0024)

O Foéréaldraledighet (direktiv 96/34/EG den 3 juni 1996 — EGT L 145, 19/06/1996 s.
0004 - 0009)

O Mammaledighet (direktiv 92/85/EEG den 19 oktober 1992 — EGT L 348,
28/11/1992 s. 0001 — 0008)

[ ] Nationell lagstiftning

Politik for anpassning mellan arbete och familjeliv frimjas och implementeras av nationella
och lokala myndigheter. Olika metoder foér anpassning mellan arbete och familjeliv har
antagits av landerna inom EU®®. Bland dessa &r den svenska lagstiftningen®’ ett gott exempel:

* F8r mer information http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm

® Har fér narvarande ratificerats av Osterrike, Bulgarien, Cypern, Ungern, Italien, Lettland, Litauen,

Luxemburg, Nederlanderna, Rumanien och Slovakien bland EU-landerna. For ytterligare information
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/maternity/maternity.htm

% Det finns en sammanfattning av nationell lagstiftning i Europa i ILO:s databas

http://www.ilo.org/travaildatabase/serviet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Regi
onSearchPage

http://en.wikipedia.org/wiki/Parental_leave
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Anstéllningsavtal maste ocksa ta hansyn till bilaterala forhandlingar om féraldraledighet
mellan arbetsmarknadens parter®®:

[ | Kollektivavtal

Kollektivavtal mellan arbetsmarknadens parter forstarker ofta och gar eventuellt langre an
de lagstadgade kraven. Uppréattande av bilaterala avtal mellan arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationer ar en beprévad metod for att se till att reglerna ar relevanta och
motsvarar behoven hos alla parter.

Foretagets engagemang for att stodja en balans i arbetslivet &r ocksad mycket viktigt:
] Foretagsledningens praxis

Atgérder fér anpassning mellan arbete och familjeliv kan &ven vidtas pa foretagsniva.
Uppmuntrande familjevanliga atgarder p& arbetsplatsen och foérbattrade arbetsvillkor
samtidigt som foretagets konkurrenskraft bibehalls har betydande positiva effekter for
féretaget och dess personal, samt for samhallet i allméanhet.

[ ] Utbildning och handledning for linjechefer

Hoga chefer kan visa sitt engagemang genom att sjélva ha en familjevénlig instalining. Det
ar ocksa viktigt att erbjuda lamplig utbildning fér de chefer som &r ansvariga for
implementeringen av den interna politiken, for att se till att atgarder vidtas pa lampligt sétt.
Dialog och kommunikation mellan ledningen och personalen &r avgbérande for
framgdangsrika I6sningar.

* Den 18 juni 2009 undertecknade foretradare for arbetsgivare och arbetstagare pa EU-niva officiellt en

revidering av foraldraledighetsavtalet fran 1995. Fér mer information
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=329&langld=en
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3.2.2.3. Kvarhallning
ANPASSNING MELLAN ARBETE, PRIVATLIV OCH
FAMILJELIV

d) God praxis

DelLeMa-koncernen - CYPERN®

Detta exempel visar hur arbetsgivare kan framja jamstalldhet och anpassning
mellan arbete och familjeliv bland personalen.

DeLeMa &ar en koncern inom reklam/kommunikation bestdende av DelLeMa
Communication Ltd, DeLeMa Consultants Ltd och RedMelon Universal Cyprus Ltd.
Koncernen sysselsatter omkring 50 personer. Fran 2006 har de st6tt, med egna
resurser, en jamstalldhetspolitik som de ansag vara viktig, enligt féljande:

® pappaledighet nar familjen har en nyfédd: fadern far 3 dagars extra betald ledighet
nér ett barn fods

® Utvidgning av en gava till modern att dven tacka en ytterligare gava till fadern: bade
kvinnliga och manliga anstallda ges 1 700 euro (i kontanter) nar familjen far barn

® Regler om sexuella trakasserier forbattras for att &ven omfatta manliga anstallda (da
chefen ar kvinna): eftersom koncernen har manga kvinnliga chefer har dessa regler
utdkats att dven omfatta sexuella trakasserier fran kvinnliga chefer mot manliga
anstéllda.

Gruppen meddelar att personalen &r mer produktiv och samarbetet ar utmarkt. Precis
som andra kollegor tacker arbetsbérdan d& en mamma &r mammaledig sa respekterar
de aven och tacker faderns arbete nar han behdéver ta hand om sitt barn. Féretaget
anses vara ”den féredragna arbetsgivaren”, bade pa grund av kvaliteten i deras
kreativa arbete och dven genom dess mission, som framjar battre férhallanden for
”"manniskor”, oavsett kon.

Mer information om bolaget ges aven i ett videoklipp om goda arbetsrutiner pa
http://www.businessandgender.eu

TDC - DANMARK *

Detta exempel visar hur arbetsgivare kan framja pappaledighet bland
personalen.

TDC &r en ledande leverantér av kommunikationslésningar i Danmark. | det privatdgda
foretaget finns det cirka 250 nyblivna pappor varje ar, och de tar 14 dagars
pappaledighet med full 16n efter fédseln. Foretaget erbjuder ytterligare 10 veckors
foraldraledighet med full 16n, som fadern kan utnyttja under barnets forsta ar. Detta
arrangemang skapar mer motiverad och vél vélbalanserad personal, vilket gynnar
bade TDC och familjerna. | genomsnitt tog TDC:s nya fader ut en och en halv vecka
mer ledighet under 2005 an 2002, da projektet med ”Pappapaketet” forst
genomférdes.

% F&r mer information om bolaget se videoklippet pa http://www.businessandgender.eu/en/products/video

* Fran *QOversyn av den nationella situationen fér verkstaden i Danmark”, 2009 (sidan 13) -

http://www.businessandgender.eu
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3.2.2.4. Kvarhallning )
UTBILDNING OCH KARRIARUTVECKLING

a) Fallstudie: Svetsarna

Situationen

Dr Tatjana S. ar personalchef pa en medelstor maskinbyggnadsfabrik. Divisionschefen
bad henne att vélja ut tio personer ur personalen som skulle utbildas till svetsare.

For att 6ka fabrikens konkurrenskraft lanserade divisionschefen en omorganisation, med
neddragning av arbetsmetoder med lagre kvalitet och implementering av utbildning for de
anstallda.

Fore omorganisationen fanns det tio svetsare — tva kvinnor och &tta man. Kvinnorna var de
férsta med denna typ av arbete i foretagets historia. Till en bdérjan fanns inte mycket
fértroende for att de kunde klara arbetet lika bra som deras manliga motsvarigheter, men
det stod snart klart att de arbetade snabbt och med god kvalitet. Det beslutades att
antalet svetsare skulle férdubblas.

Pa séljavdelningen finns det 25 kvinnor och 65 méan: de flesta av kvinnorna har lag
utbildning och arbetar som outbildade hjalpredor.

Tatjana ansvarar for hela utbildningsprocessen fran intern kommunikation till urval av
deltagare och fullbordat program, samt en slutlig utvardering.

Ovning

Tank dig att du ska spela Tatjanas roll.

1. Definiera hur du ska kommunicera och annonsera utbildningen inom fabriken. Du
vill att mdnga arbetare ska ansoka.

2. Ange vilka kriterier som géller fér val av tio deltagare.

Starta gruppdiskussionen med féljande fragor:

[ ] Hur ska ni kommunicera till chefer/arbetsledare och anstéllda (i) divisionschefens
utbildningsbehov och (i) utbildningserbjudandet?

Vilken stil, vilka bilder och vilket sprak ska anvandas?

Né&r det géller att anvdnda och anpassa utbildningsreklam redan anvénds, ska du
kontrollera om den utformats for en viss profil (t.ex. kon, alder, etc.)?

[ ] Kommer de som ska utbildas att behdva ha vissa fardigheter, kunskaper eller
egenskaper?

] Vilka kriterier kommer du att anvanda for att vélja deltagarna?
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b) Tips for uppfoljning

Fa de basta fran begavningsreserven
Utmaningarna

Intensifierad utldandsk konkurrens i och med utvidgningen av EU och globaliseringen
tvingar de sma och medelstora féretagen inom EU att 6ka deras innovationsférmaga och
héja de anstélldas kvalifikationer och kunskaper. Europas befolkning aldras och foretagen
star infér en 6kande kompetensbrist.

Utbildning &r kostsamt fér sma och medelstora féretag som maste fa avkastning pa sin
investering. Ofta utbildar sma och medelstora féretag sjélva sin personal, men far sedan
se hur de lamnar foretaget for battre betalda jobb i storre foretag. | sma foretag kan det
vara svart att fa tid for att delta i utbildning. Det &r avgérande att valja ratt personer for
utbildning och sedan se till att de stannar i féretaget efterat.

Kvinnor har visat sig prestera utmérkt i icke-traditionella roller, vare sig de ar tekniska eller
i ledande position. Det kan vara en vinnande strategi att locka begavade och lojala
kvinnliga anstallda till dessa yrken och hjélpa dem att utveckla sin fulla potential.

Forskning har visat att lika villkor for man och kvinnor pa arbetsplatsen fortfarande inte
géller fullt ut, och dessutom att det, utdver de "interna” hindren (t.ex. sjalvfortroende och
sjéalvkansla), finns externa hinder som hindrar kvinnor fran att ta icke-traditionella jobb
eller jobb i ledande positioner (t.ex. arbetsgivarnas fordomar om deras kompetens eller
tillgéanglighet p& grund av familjeansvaret).

Utbildning och kompetensutveckling kan bidra till att 6vervinna ndgra av dessa problem.

Tips for en jamn koénsfordelning i utbildning och karriarutveckling

| Se till att utbildning och utveckling inkluderas i féretagets konkurrenskraftiga
affarsplan och att personalpolitiken arbetar fér en jamn kénsférdelning. Vilka
fardigheter behovs? Kommer ménga att ga i pension? Hur kommer ni att hantera
plotsliga forédndringar (en stor order eller behov av nedskdrningar i vissa
produktionslinjer)? Utbildning och utveckling av arbetskraften — inklusive kvinnor
och den i lagkvalificerade arbeten — kan hjalpa till att uppfylla plotsliga behov och
kan vara en mer héllbar strategi an extern rekrytering.

[ | Fa ordning pa konsférdelningen. Ta reda pa hur mycket utbildning som tidigare har
givits till vem, varfér och vad som hande efterat. Vem gick pa vilken typ av kurs?
Tenderar kvinnor att inrikta sig pa att férbattra sitt nuvarande jobb eller vill de byta yrke?
Vem fick mojlighet att delta i karridrutvecklingsaktiviteter/ledarskaputveckling? Eller
forbattring av ledarskap eller tekniska fardigheter? Varfér? Vem lamnade féretaget och
varfér? Vem misslyckades och varfor? Var det pa grund av otillracklig kapacitet eller
otillrackligt stod? Externt tryck (t.ex. radsla for formodat fientligt instéllda medarbetare)?
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Fa medhall fran ledningen om en battre kénsfordelning pa alla nivaer, dven
tekniska och administrativa. Skaffa kalla fakta om hégpresterande kvinnor, titta pa
forebilder, deras resultat och ta reda pd om en mer jamn konsférdelning har lett till
férbattringar i kvalitet och produktivitet.

Ta reda pa mer om din dolda begavningsreserv. Vilka talanger kan finnas dolda i
din arbetskraft, speciellt bland de l1&dgavionade? Forbered en liten enkat som fragar
efter deras intressen och fritidsaktiviteter. Eller erbjuda en mindre summa som kan
anvandas som en ”utbildningsbonus” som alla kan anvdnda som de &nskar,
forutsatt att de berattar vad det ar de vill lara sig. Okvalificerad personal har
fantastiska talanger som kan gynna din verksamhet.

Erbjud manliga och kvinnliga anstdllda samma madjligheter och hjalp de basta
talangerna. Ge alla en mdjlighet att beskriva sina utvecklingsplaner. Men anvand ett
strikt, dppet och opartiskt urvalsférfarande vid erbjudande av utbildning, utveckling och
mdjligheter till avancemang (se 3.2.1.1 Urval) och lanka karridrutvecklingsmojligheter till
tydliga resultatmal och standarder (se 3.2.2.1 resultatmétning). Undvik diskriminering
pa grund av kénsférdomar som omedvetet kan paverka ditt val!

Anvand utbildning och utveckling som en mdjlighet att formedla foretagets
affarsstrategi. Se till att alla anstidllda ser logiken bakom de
utbildnings-/ombildningsméjligheter som erbjuds. Du kan sammanstalla ett enkelt
dokument som redog®6r for affarsstrategin och hur utbildningen passar in och sedan
se till att samtliga anstéllda far lasa det.

Engagera chefer och arbetsledare som forandringshjalpare. Informera chefer och
arbetsledare om hur man kommunicerar utbildnings- och utvecklingsmajligheter pa ett
icke-diskriminerande sétt, utifran objektiva kriterier oberoende av kon.

Marknadsfoér utbildningen och dess resultat (bli svetsare, tekniker, chef...) som
ett attraktivt alternativ. som b&de kvinnor och man kommer att k&nna sig
kvalificerade for och vilja anstka till. Se till att alla som kan vara kvalificerade
informeras och motiveras att anstka. Undvik att anvanda en teknisk jargong eller att
endast skicka informationen till vissa grupper. Be kvinnor som redan har nya
befattningar (tekniskt, chefsposition) att dela med sig av sina erfarenheter.

Annonsera brett med att otekniskt sprakbruk, undvik att ge en stereotypisk bild av
jobbet och visa upp positiva forebilder, inklusive kvinnor som redan framgangsrikt
arbetar med det jobbet. Se till att det inte finns nagra "omedvetna” antaganden om
vem som kommer att valjas, till exempel i den grafiska layout eller det sprak som
anvands i annonsmaterialet (anvand t.ex. bilder p& bade kvinnor och méan).

Anvand utbildningen som en modjlighet till férnyelse. Anvand inte gamla
kursplaner. Utvardera kompetensbehov, lyft fram utmaningarna och erfarenheterna
frdn dem som har lyckats i arbetet — kvinnor och mén — och utforma utbildningen och
utvecklingsatgarderna kring de befintliga féardigheterna och behoven for de
deltagare som véljs.

Anvand olika inlarningsmetoder for att tillgodose de olika profilerna och
behoven hos personalen. (t.ex. utbildning pa jobbet, jobbrotation, coachning,
distansundervisning). Kvinnor kan behdéva uppmuntran genom mindre formella
inlarningsmetoder eller hjalp att utveckla deras ledarskapsférméaga. Tillhandahall
coachning frdn medarbetare.

Garantera tillganglighet och undanrdj onddiga hinder for att minimera risken
for ratistvister. Detta &r sarskilt viktigt om utbildningen ingar i en
omorganiseringsstrategi eller &r direkt kopplad till befordran och I6nedkningar. EU:s
lagstiftning — som maste inférlivandet i den nationella lagstiftningen — att privata och
offentliga institutioner maste se till att kvinnor inte &r direkt eller indirekt uteslutna
fran nagon niva av yrkesvégledning, yrkesutbildning och omskolning, inklusive
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yrkespraktik.®" Aven ILO betonar arbetsgivarnas engagemang fér att framja och
genomféra utbildning och livslangt larande under arbetslivet.®?. Tank pa de
utmaningar som kvinnor eller man med vardansvar kan stéllas infor, till exempel i
fraga om tidsschema (behov av deltid/flextid) och tillgang till kollektivtrafik.
Dessutom ska deltagande inte krdva ndgon ondédig forutsattning (t.ex. en formell
teknisk examen da jobbet inte kréver det), vilket i praktiken utesluter vissa kvinnor.

Uppmuntra lojalitet. Var ”"den féredragna arbetsgivaren” sa att de som utbildats
inte darefter kommer lamna féretaget. Réattvisa karridarmdjligheter som lankats till
tydliga resultatmatningar (eller som gemensamt séker I6sningar pa problem med
anpassning mellan arbete och familjeliv fér alla anstéllda) kommer att gynna inte
bara kvinnorna utan 4ven mannen och hela miljén pa arbetsplatsen.

Formedla och verka for en teamkéansla. Nar ett team genomgér en vasentlig
forandring kan det vara bra att organisera nagot evenemang som starker
teamkénslan sa att medlemmarna (kvinnor och méan) har méjlighet att titta narmare
pa forandringarna och reflektera dver deras egen roll och vad de kan bidraga med.
Detta &r ocksa ett tillfalle att understka teamets normer och arbetsprocesser for att
se till att de fortfarande dverensstdmmer med teamets vérderingar och dvertygelser.

Nolltolerans mot sexistiska férdomar! Utbildnings- och arbetsmiljon méste vara
fri frAn sexistiska skamt, fordomar och sexuella trakasserier.

61

62

(Direktiv 2002/73/EG) faststéller att ”... det inte far forekomma nagon direkt eller indirekt kdnsdiskriminering
inom den offentliga eller privata sektorn, inklusive myndigheter, i frdga om foljande: (b) tilltréade till alla typer

och alla nivéaer av yrkesvagledning, yrkesutbildning, hégre yrkesutbildning och omskolning, inklusive
yrkespraktik”

ILO:s rekommendation nr 195, 2004 om utveckling av ménskliga resurser —
http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195
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3.2.2.4. Kvarhallning )
UTBILDNING OCH KARRIARUTVECKLING

c) Administrativa instrument

Hantera organisatoriska forandringar genom utbildning och
utveckling

Steg 1.

Anvand systemet for att forutse det framtida personalbehovet och planera utbildnings-
och utvecklingsatgarder.

[ ] Hur kan du utnyttja varje anstallds slumrande potential?
] Kan du utbilda folk sa att de tillfalligt kan ta 6ver andra jobb om det skulle behtvas?
[ ] Kommer det vara mer kostnadseffektivt att rekrytera externt?

M K M K Utbildning? Rekrytering?

Chefspositioner

Administrativt
arbete/kontorsarbete

Marknadsféring
Arbetsledare
Tekniska platser

Produktionslinjen
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Steg 2.

Anvéand checklistan for att identifiera vilka problem du kan stéllas infor vid férsdk att framja
kvinnors tillgang till icke-traditionella yrken eller chefsbefattningar.

Eventuella hinder Mojliga svar/lésningar

Kvinnor ansoker inte till chefsbefattningar, de
har inte tillrdcklig ambition och satter familjen i
forsta rummet

Tekniska befattningar ar inte attraktiva fér
kvinnor, och de kraver dvertid

Kvinnor har oftast inte den tillrackliga
erfarenhet som kravs i personbeskrivningen
och namnges darfor i listor for chefspositioner

Organisationen vill ha mer aggressiva och
konkurrenskraftiga chefer och kvinnor har ofta
inte dessa kénnetecken

Att ha en kvinna som chef dver en grupp mén
skulle orsaka problem

Det finns inga kvinnliga forebilder som hjélper
andra kvinnor att vilja sdka sig till
féretagsledning eller tekniska yrken

Vi hade en gang en kvinna som chef och hon
var rena mardrommen — det vill vi inte veta mer
av!

Kvinnor saknar ofta de ratta kvalifikationerna
for jobbet

Att inkludera en kvinnlig tekniker i ett team av
man skulle géra det svart for henne

Den kvinnliga tekniker vi hade tidigare var en
katastrof och kunde inte samarbeta med andra

Vi férsokte en gang med en manlig sekreterare
men han var inte tillrackligt noggrann

Kunderna foredrar att tas emot av en trevlig
tjej, men nar det géller tekniska specifikationer
ar man mer évertygande

Ett anvandbart verktyg for foretag

En EU-guide f6r utbildning i sma och medelstora féretag (juli 2009) publicerades i avsikt att
illustrera hur vardagliga utmaningar och uppgifter inom utbildning och kompetensutveckling
framgangsrikt kan hanteras i sma och medelstora foretag. Handledningen baseras pa praktisk
erfarenhet och inkluderar dessutom 50 konkreta exempel pa god praxis.

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=103&newsld=544&furtherNews=yes
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d) God praxis

SKUBIOS SIUNTOS UAB, av UPS auktoriserad
tjansteleverantér - LITAUEN®

Detta exempel visar hur ett foretag framjar utbildningsméjligheter for kvinnor

SKUBIOS SIUNTOS UAB ar en internationell speditérsfirma som grundades 1991 i
Kaunas och har nu 70 anstallda (varav 38% kvinnor). De tecknade ett avtal med UPS
och blev deras auktoriserade tjansteleverantér i Litauen.

Sedan 2001 har foretaget forsokt att motverka koénsférdomar och kvinnors
yrkesmassiga segregering genom att:

® framja kvinnors deltagande i néringsseminarier/konferenser (t.ex. genom att tacka
deltagaravgifterna)

©® uppmuntra kvinnor att slutféra universitetsstudier (genom att helt eller delvis tacka
studiekostnaden): 40 anstéllda har universitetsexamen (18 man, 22 kvinnor, varav
11 av kvinnorna erhéll kandidatexamen eller magisterexamen medan de arbetade i
foretaget.

® inbjuda kvinnor att delta i utbildning under foraldraledighet och erbjuda ratt och
mojlighet till att ateruppta en karriar inom foretaget efter mammaledigheten

® inkludera kvinnor i den hogsta ledningen: 8 av 10 av féretagets avdelningar leds av
kvinnor

® uppmuntra innovation, t.ex. ett personalprojekt som genomférdes av tre kvinnor,
dar de anstéllda hade mdjlighet att sjalva satta sina egna Ioner. Foretaget fick en
utmarkelse for detta projekt — "Det basta personalhanteringsprojektet i Litauen
2008".

° Fer ytterligare information http://www.skubiossiuntos.It/
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ETAP LIGHTING SA, Malle - BELGIEN®

Detta exempel visar hur ett féretag kan framja kvinnors tilltrade till traditionellt
manliga yrken genom utbildning.

® Fornagra ar sedan antog denna viktiga belgiska tillverkare av belysningsarmatur en
sarskild politik om att anstélla kvinnor med liten eller ingen utbildning och som hade
haft okvalificerade arbeten i andra industriféretag. For tre ar sedan inleddes
utbildningsprogram fér att ge kvinnor mojlighet att fa teknisk kompetens
(installator), ett yrke som tidigare var typiskt manligt. Denna politik ger kvinnor
samma modjligheter till avancemang som mannen. Syftet var att oka antalet
specialiserad teknisk personal. Personalavdelningens strategi ar att rekrytera inom
alla skikt i samhallet, och kvinnliga arbetare uppmuntras att séka sig till ledande
befattningar, och ett tekniskt centrum ger specialiserad utbildning och uppfdljning
for att hjalpa kvinnorna att uppna de nédvandiga expertkunskaperna. Nar de borjar
pa det nya jobbet ges kvinnorna intensiv coachning.

* Fran *QOversyn av den nationella situationen fér verkstaden i Belgien”, 2009 (sidan 15) —

http://www.businessandgender.eu. For ytterligare information
http://www.etaplighting.com/content.aspx?id=918

58

y ¥



W

3

DRA NYTTA AV JAMSTALLDHETEN STRATEGE:
HUR MAN ATTRAHERAR, BEHALLER OCH FRAMJAR TALANG | FORETAGET

3.2.3. FRISTALLANDE

Fragor for ditt foretag

] Ser du till att dina anstéllda behandlas lika vid hanteringen av interna konflikter?

[ ] Néar personalnedskérningar krévs underséker ni om de kan komma att ha olika
inverkan pa kvinnor och man som arbetar i féretaget?

Nagra centrala begrepp

Avsnittet Fristdllande” omfattar tre olika underavdelningar inom
personalférvaltning:

| konfliktlésning och personalrelationer: detta avser hantering av personalen
(under missnoje och disciplindra atgarder) och I6sning av personalkonflikter.
Konfliktlosning kan omfatta langsiktig hantering av oféranderliga konflikter och
de atgarder som kan vidtas. Personalrelationer omfattar vanligen livscykeln for
all kommunikation till alla som arbetar inom organisationen, det handlar om att
upprétta och bibehalla system for 6msesidigt stdd genom engagemang och
deltagande. Det omfattar alla medel som anvands for att hantera klagomal
(exempelvis skvaller, ordkrig, undvikande, etc.). Foretag och andra
organisationer bor utveckla Iésningar pa dessa problem. Samma processer for
kommunikationsfléden och informationsanvandningen géller for bade interna
och externa grupper i foretaget eller organisationen.

[ | Avgangsstrategi: &ven kallat en avgangsplan eller ett strategiskt
tillbakadragande. Det handlar om hur organisationen gar igenom med den
anstéllde vilka talanger och kunskaper som kommer att forloras, vad som kan
goras for att behalla den anstélldes kunskaper, och hur organisationen tar visst
delat ansvar fér en smidig 6vergang sa att den anstéallde kan lamna foretaget
friktionsfritt och med véardighet. Inom ramen fér smé och medelstora foretag
har en avgangsstrategi en dubbel betydelse, dels i forhallande till anstallda
som vill, eller tvingas, lamna foretaget eftersom de gér i pension, for det andra
nar det galler nédvandiga uppsagningar, eller omfattande nedskarningar inom
foretaget, eller genom “rationaliseringar” p& grund av omplacering eller
forséljning av foretaget till utomstaende intressen.
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Ett jamstalldhetsperspektiv

Jamstalldhet néar det géller att hantera konflikter och relationer till anstéallda:
samma principer om lika behandling och lika méjligheter for kvinnor och man maste

tillampas inom foretagen vid konflikthantering. Bristande jamstalldhet pa
arbetsplatsen ar ofta ett resultat av djupgaende kulturella attityder. Det &r darfor
som féretagen maste anta en sérskild intern politik for att ta itu med dem (till
exempel atgarder mot sexuella trakasserier). En forstéelse for strategin ar
nédvandig for att kunna skapa ett forum for diskussion och ett fortroendefullt klimat.

Samma avgangsstrategier for kvinnor och man: pa grund av den
ekonomiska krisen héller manga europeiska foretag pa att omstruktureras.
Dessa forandringar kan ha en negativ inverkan p& kvinnors och méans
sysselsattning. ILO-konvention nr 158, 1982 och rekommendation nr. 166,
1982 om uppsagning kan tas i beaktande av arbetsgivaren vid utformning av
en avgangsstrategi for personalen. Principerna om likabehandling av kvinnor
och man maste respekteras. Férdomarna om mannen som familjeférsérjare
och kvinnan som hemmafru kan spela en omedveten roll nér det géller att
faststélla vem som kommer att véljas vid antingen nedskarningar eller
generationsvéaxlingar inom familjeadgda sma och medelstora foretag.
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3.2.3.1 Frist@llande
KONFLIKTLOSNING OCH PERSONALRELATIONER

a) Fallstudie: Konflikten

Bakgrund

For sex ménader sedan utsedde du Johan till positionen som receptionist i féretaget.
Aven det var ett ovanligt val eftersom alla tidigare receptionister varit kvinnor verkade han
vara den basta kandidaten. Han utfor sina arbetsuppgifter val, kommer alltid i tid, rat inte
ledigt, ar vanlig och hjglpsam mot kunderna och héller god ordning i receptionen. Tjansten
Overvakas av Sara, som ar administrationschef.

Situationen

Du pratade med Sara, som tyckte att Johan var ett problem eftersom han inte har samma
vérderingar eller erfarenheter som de dvriga teammedlemmarna, och hon och de andra
k&nner det som om att han inte forsdker att passa in. Nar du diskuterade hans prestation
foreslog Sara att du och kunderna inte sdg honom som han egentligen &r, némligen lynnig
och tillknappt. P& grund av det har teamet beslutat att ignorera honom och inte inkludera
honom i aktiviteter utanfér arbetet och tycker att de inte behéver bjuda honom med pa
lunch eftersom det &r pa deras egen fritid. Administrationsteamet har lange varit stabilt,
med mycket liten personalomséttning. Det finns fyra administratdrer/kontorister och
administrationschefen, vilka arbetar i kontoret i anslutning till receptionen. Du har samlat
in information infér Johans sexmanadersintervju och medan all feedback fran kunder och
folk i "motesplatsen” har varit utmarkt, men frdn administrationsteamet later det
annorlunda. De har sagt féljande:

] "Han passar inte in”

] ”Han &r inte en lagspelare”

[ ] "Det &r inte samma sedan den tidigare receptionisten lamnade oss”
[ ] "Vad &r fel p4 honom? Kan han inte klara riktigt karlgéra?”

Ingen i teamet har backat upp Johan, vilket du tycker ar férvanande. Du har upptéckt ett
problem i teamet som du inte k&nde till, och nér du pratar med Johan mérker du att han ar
missndjd med hur han behandlas. Han sa att han ar utestédngd fran det allmanna
smapratet pa kontoret, blir aldrig bjuden pa lunch med resten av teamet och att ingen har
foérsokt att lara kdnna honom. Johan har tagit medicin fér att hjalpa honom att k&nna sig
mindre stressad Over situationen och funderar pa att ldmna in ett formellt klagomal. Han
tror att de bara behandlar honom sa eftersom han &r en man och att om det var tvartom sa
skulle kdnsdiskrimineringen inte tolereras.




W

3

DRA NYTTA AV .JAMSTALLDHETEN STRATEGI:
HUR MAN ATTRAHERAR, BEHALLER OCH FRAMJAR TALANG | FORETAGET

Saker att tdnka pa/diskutera

1. Rakna upp vad du tror att problemen &r och dela in dem i symptom och orsaker
Identifiera dina alternativ och ange ditt férstaval och varfér

Med tanke p& att du inte vill att Johan ska lamna foretaget ska du utveckla en
handlingsplan for hur du ska l6sa de fragor som du har identifierat och forbattra
teamandan

Handlingsplan

Vid identifieringen av de olika problemen eller symtomen kan du upptécka att det finns en eller
tva viktiga huvudorsaker. Det &r huvudorsakerna som du behdover ta itu med eftersom om du
endast inriktade dig pa symptomen sa kommer det inte att I6sa det bakomliggande problemet.

Handlingsplan

Problem/symptom Huvudorsak Atgérd
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3.2.3.1. Frist_?illande
KONFLIKTLOSNING OCH PERSONALRELATIONER

b) Tips for uppfoljning

Forsok forst att forsta — det forsta och viktigaste verktyget i konfliktlésning ar att lyssna
aktivt, att se till att alla parter ges mojlighet att tala ut om problemet som de ser det. Aktivt
lyssnande gor ocksa att andra kanner sig uppskattade. Forst efter att ha lyssnat pa allt
vad varje part har sagt (och inte sagt) ar det véart att komma med egna bidrag.

Effektivanvandning av en férdndringshjélpare — nar en ny medlem inkluderas i ett team
kan det vara en god idé att anvénda ett "kompissystem”. Valj ndgon som har stor inverkan
i teamet (formellt eller informellt) och ge dem rollen av att vara "kompis” fér den nya
personen for att hjélpa dem att smaélta in i teamet. Férandringshjélparen kan ocksa
fungera som ett stéd fér den nya teammedlemmen och utmana befintliga negativa
férdomar fran andra teammedlemmar.

Hedra skillnader — i vissa grupper &r det likheter, inte skillnader, som binder samman
deltagarna. Denna inriktning p& "hur vi alla &r lika” kan faktiskt vara en svaghet. Det &r l4tt
att kdnnaigen om det finns "grupptankande” i ett team. Diversifierade féretag har visat sig
ha ett hogre resultat jamfort med icke-diversifierade foretag. | ett konsperspektiv maste
skillnader hanteras for att lyfta fram férdelarna med koénsskillnader. Foretagets resultat
paverkas av hur kénsskillnaden hanteras. En stddjande organisatorisk milj¢ kan bidra till
konfliktlésning och bekréafta férdelarna med kénsskillnaden. Ju mer variation det finns i
ditt team, desto enklare ar det att inkludera nya och annorlunda ménniskor.

Overdrivna férdomar — gruppen skapar negativa férdomar fr&n manniskor utanfor
gruppen och darigenom skapas ett tryck pa Overensstdmmelse och det innebar
patryckningar pd de medlemmar som uttrycker ndgon asikt som strider mot gruppens
férdomar, illusioner eller férpliktelser, eftersom det rdknas som illojalitet. Gruppen kan
ocksé skapa en illusion av enighet, dar medlemmarna felaktigt anser att alla ar dverens
med gruppens beslut, tystnad betraktas som instdmmande och oliktdnkande varken
uppskattas eller uppmuntras. For att passa in i gruppen kommer medlemmarna ofta att
sjélvcensurera genom att inte lufta avvikande eller alternativa asikter.

Det ar vanligt i sddana situationer att det finns en falsk kénsla av osarbarhet, dar
medlemmarna undviker uppenbara risker och ar alltféor optimistiska, och dar
medlemmarna har en illusion av god moral, att de tror att deras beslut ar de ratta och
ignorerar de etiska konsekvenserna. Det ar ocksd vanligt att gruppmedlemmarna
misskrediterar och bortforklarar avvikande uppfattningar som strider mot den upplevda
majoriteten, och vissa medlemmar kan till och med utse sig sjalva som ”opinionsvakter”,
som skyddar gruppen fran negativ information som kan hota gruppens sjalvbelatenhet.
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¢) Administrativa instrument

Generellt kan man hantera en konflikt pa fem olika sétt:

[ | Det férsta och vanligaste sattet &r att férséka undvika konflikten, vilket kan vara en
framgangsrik metod om varken uppgiften eller relationen ar viktig, eller bara ar
tillfallig. Men om man standigt undviker konflikten finns det en mdjlighet att det
skapar forbittring och situationen blir svarare att hantera.

[ ] Att utmana ar en strategi som riskerar att skapa vinnare och férlorare och den
person som har mest inflytande har stérst chans att "vinna”.

] En stor angeldgenhet om en fortsatt relationen och arbetsuppgiften kommer att leda
till "tillmotesgdende”, da personer ger upp vad de anser ar korrekt for att behalla
relationen, men resultatet kan bli att den som har den starkaste viljan far som de vill,
utan att det nédvéndigtvis ar vad som ar bast for foretaget.

[ ] Ofta sker en kompromiss, en “snabbldsning” dar den grundldggande orsaken till
konflikten inte tas upp, men att det rdder enighet om att métas pa halva vagen. Det
kan vara anvandbart om ett snabbt resultatet behdvs eller om det &r en
atervandsgrand, men det finns stora mojligheter till att konflikten kommer att
ateruppstéa eftersom orsaken finns kvar.

] Ett verkligt samarbetsuvillig strategi for att 16sa konflikter kommer att inrikta sig pa
att uppfylla behoven fran bada sidor och avsléja den verkliga grunden till konflikten.
Beddmning av befintliga kdnsfaktorer i konflikter &r en del av denna strategi. Det gér
att en konflikt verkligen kan & en 16sning, men det kan ta tid och man maste fatta ett
beslut om ifall det ar vért den tid och energi som kréavs for att I16sa konflikten helt och
héllet.

Fragor for ditt foretag

Vilken ar den dominerande strategin for konfliktlosning i ditt foretag?
Tror du att det garanterar en jamlik behandling?

Ge exempel pa nar den anvandes (forsok att jamfora fall som inkluderar olika kon)
och reflektera dver dess lamplighet i varje enskilt fall.

[ | Vilken typ &r den som anvéands minst? Varfor?

Nar du véljer metod fér konflikthantering ska du vara noga med att alltid agera utan
koénsdiskriminering.
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Undvik grupptankande

Gruppténkande ar en typ av asikter som uppvisas av gruppmedlemmar som férsoker att
undvika konflikter och n& enighet utan att kritiskt testa, analysera och utvardera idéer.
Individuell kreativitet, egenhet och sjélvstandigt tdnkande gar forlorat i en efterstravan om
att halla samman gruppen, och da férloras &ven de fordelar som man far genom en rimlig
balans mellan olika alternativ och tankesétt som normalt sett skulle kunna uppnas genom
att fatta beslut som en grupp. Att utmana kénsférdomar kan vara svart om grupptankandet
ar starkt. Det finns manga skal till varfér gruppmedlemmar ar ovilliga att utmana varandra —
de vill undvika att verka dumma eller genera eller uppréra de andra medlemmarna.
Gruppténkande kan leda till forhastade, irrationella beslut dar personliga tvivel asidosétts
darfoér att man inte vill rubba gruppens balans. Termen anvénds ofta nedséattande, och det
kan hindra att en grupp accepterar olikheter och mangfald eftersom de efterstravar att
uppratthalla gruppens balans och status quo.

1. Foresla att gruppen ser 6ver dess "arbetssétt” och forsoker forstd medlemmarnas
asikter och deras konsekvenser.

2. Lar gruppen att utmanande férdomar och betona att styrkan beror p& méangfald
snharare an enhetlighet.

3. Uppmuntra cheferna att skapa ett klimat dar alla uppmuntras att ifrdgasatta och
kritisera pa ett konstruktivt satt.

4, Anordna regelbundna aktiviteter som starker teamkanslan for att skapa umgange
mellan gruppmedlemmarna, en battre émsesidig forstaelse och ett mer effektivt
samarbete.

5. Tilldela rollen som “djavulens advokat” s& att nagon i teamet kan hjélpa till att

utmana tankemonster och férdomar (och vaxla rollen s& att alla medlemmar kan
utveckla ett kritiskt 6ga och den impopuléra rollen inte alltid faller pa samma person).

6. Belona kritiskt tdnkande.
Foretagspolitik

Konflikter kan I6sas genom rutiner fér hantering av klagomal av alla slag. Bra chefer vet att
det ligger i foretagets intresse och ger ett mervarde for arbetsgivarna pa lang sikt att se till
att de anstallda behandlas med respekt och att de har en god arbetsmiljé. Det ar sarskilt
viktigt att utveckla, implementera och utvardera en intern politik och atgérder som
sékerstaller en god arbetsmiljé och jamstélldhet mellan kvinnor och man.

Nagra anvandbara verktyg for foretag

ILO-publikationen Sexuella trakasserier: Ta itu med sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen — En informationsbroschyr (1999), av A. Reinhart kan vara en anvéndbar
referens for arbetsgivarna. Har undersoks nodvandiga atgarder for att utveckla,
implementera och utvardera riktlinjer och program, och det finns flera exempel pa faktisk
praxis i olika féretag.
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/publ/hvs-ar-99.htm

EU:s utbildningshandbok om hantering av méngfald (utarbetad inom ramen for
Europeiska gemenskapens handlingsprogram mot diskriminering, september 2007) visar
hur foretag kan initiera forandringsprocesser for en optimal hantering av mangfald.
Faktiska fallstudier illustrerar &tgarder som vidtagits av flera europeiska foretag.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=780&langld=en
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d) God praxis

Kvinnlig kock - MALTA®

En framgangssaga for ett litet foretag som framgangsrikt har vidtagit atgarder for att
motverka konsfordomar. Namnet pa foretaget och de inblandade personerna har
andrats for att inte avsl6ja deras verkliga namn.

En kvalificerad kvinnlig kock, som vi kommer att kalla fér Helen, hade inte lyckats fa nagra
valbetalda l&ngsiktiga jobb som hon hade sokt till. Hon lovade sig sjalv att hon skulle fraga
hennes intervjuare om hon utsattes for samma diskriminerande instéllning igen. Chansen
kom och hennes intervju avslutades med orden att trots att hon verkade perfekt skulle det
betyda sena arbetstimmar och hon skulle komma att arbeta i en hektisk, manlig miljé dar
trycket var hogt, atmosféren stokig och med manga svordomar. Helen svarade att det var
hennes problem och att om det var svart for henne sa var det dven det fér andra manliga
anstéllda som ogillar en sddan miljé. Arbetsgivaren gav henne en forséksperiod.

| borjan togs hon inte val emot av hennes kollegor och flera spydiga anmarkningar gjordes.
Men hon lyckades imponera pa arbetsgivaren genom hennes jordnara attityd och héga
effektivitet. Hon féreslog férandringar dar metoderna var alltfér tidskrédvande och en mer
mekaniserad strategi behdvdes. Hon vann kollegornas respekt och trots att hon
fortfarande utsattes for spydiga kommentarer som gransade till sexuella trakasserier sa
noterades en forbattring. Anstéllningen var givande bade for Helen, som befordrades efter
en kort tid, och for arbetsgivaren som senare anstéllde ytterligare en kvinna eftersom
personalens beteende och attityd hade forbattrats pa grund av den kvinnliga narvaron.

Sitel Belgium NV - BELGIEN®™

En framgangssaga i ett foretag som har infort ett system med lika mojligheter for
alla.

Foretaget, ett kundtjanstcenter for flerspradkiga kundrelationer har infort en
icke-diskriminerande politik och individuellt stéd efter behov. Foretaget respekterar
kulturella skillnader och erbjuder ad hoc-lésningar, daribland flexibel arbetsférdelning,
som svar pa de anstélldas behov i svara situationer, inklusive vid interna konflikter. Under
2002-2003 inférde foretaget en politik om lika 16n och ett arbetsvarderingssystem som
erbjuder samma mojligheter for kvinnor och man. Bada kénen &r lika representerade pa
alla nivaer. Annan rekommenderad praxis inbegriper en 6ppen intern kommunikation om
nya initiativ och ett nytt stodsystem for att hjalpa nyanstéllda att integreras i féretaget.

* Fran *Oversyn av den nationella situationen fér verkstaden i Malta”, 2009 (sidan 15) —

http://www.businessandgender.eu

* Fran *QOversyn av den nationella situationen fér verkstaden i Belgien”, 2009 (sidan 15) —

http://www.businessandgender.eu. For ytterligare information http://www.sitel.com/Content.asp?id=185
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AVGANGSSTRATEGI

a) Fallstudie: Omstrukturering

Lar dig av andras misstag vid omstruktureringar

Bakgrunden

OMSTRUKTURERING

XXYY var ett litet foretag med 40 anstéllda som tillverkar lyxaccessoarer i Iader. Foretaget
grundades 1912 och var ett familjeféretag som i decennier gatt i arv fran far till son. Efter
agarens plotsliga dod 2006 séldes det till en internationell forsakringsfond. Ett ar efter
Overgangen borjade dess finansiella resultat forsamras. Som en foljd av det beslutade den
nye chefen att rationalisera tillverkningsprocessen, flytta delar av tillverkningen utomlands
och skara ner. Samtliga tolv anstéllda som var 55 ar eller dldre uppmanades att ga i
fortidspension med extra formaner. Alla hade arbetat minst 15 ar i foretaget.

Nar de fick brevet blev makarna Cruciani éverraskade. Herr Cruciani hade arbetat med
underhdllet av maskinerna sedan 1990-talet och ingen kande till maskiner for tillskarning
och sOmnad av l&der lika bra som han. Fru Cruciani hade arbetat flera &r pa
inkdpsavdelningen och skétte transaktioner med hogt kvalificerade leverantdrer som hon
ké&nde personligen.

Paret skrev till chefen och ifrdgasatte hans beslut. Han svarade med ett kort uttalande pa
anslagstavlan som motiverade nedskarningarna. Arbetarna bad om atgarder fran bade
myndigheter och de fackliga organisationerna. | slutidndan gick de flesta med pa
fortidspension med extra férmaner.

Herr Cruciani fortsatte att arbeta medan fru Cruciani bad om nedsatt arbetstid och erbjod
sig att lara upp hennes ersattare under ytterligare ett &r, men nar chefen vagrade sa
bestdmde hon sig fér att stanna hemma och hjélpa sin dotter att ta hand om barnen.

Foretagets goda rykte kollapsade. Pa grund av utlokaliseringen av produktionen befarade
vissa mycket kvalificerade leverantérer minskade bestéallningar och de sékte nya kunder.
Kvaliteten sanktes och bolaget férlorade sin marknadsandel.

Saker att tdnka pa/diskutera

Vilka kriterier anvéndes fér nedskérningar?
Hur bedémer du kommunikationen mellan chefen och personalen?
Tycker du att toppstyrd kommunikation &r bra fér verksamheten?

Varfor tror du herr Cruciani fortsatte pa jobbet?

Varfér tror du att chefen vagrade att acceptera fru Crucianis erbjudande om att
stanna kvar och arbeta farre timmar medan hon larde upp sin erséattare?

[ | Identifiera kopplingarna mellan féretagets avgangsstrategi och dess rykte.
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3.2.3.2. Fristallande
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b) Tips for uppféljning

Planering av en avgangsstrategi for de anstallda ska vara en hogt prioriterad fraga for
féretagen eftersom kunskaper, kompetens och arbetserfarenhet forbattrar foretagets
utveckling. Avgangsstrategier har konsekvenser for foretagets affarsprocesser och
resurser. Arbetsgivarna bor tédnka pa att varje gadng som nagon lamnar féretaget sa
paverkar det kompetensen och kanslorna bade for dem som lamnar féretaget och for dem
som stannar kvar.

En effektiv avgangsstrategi &r ocksa mycket viktig for foretagets rykte: arbetsgivare som
implementerar kdnsrattvisa omstruktureringar och erbjuder omplaceringsstéd fér dem
som lamnar féretaget lockar fler jobbsdkande, forbattrar personalens moral och starker
foretagets rykte. En val planerad avgangsstrategi i kombination med andra
personalinitiativ for att optimera de anstélldas attityd och beteenden blir ett vardefullt
verktyg ndr det géller att minska personalomséttningen och o6ka de anstélldas
tillfredsstéllelse och engagemang. Och en minskning av personalomséttningen har
tydliga ekonomiska och organisatoriska férdelar.

| familjeféretag (vid generationsvéaxlingar, framst inom sma och medelstora foretag) ar det
viktigt for att bibehalla foretagets effektivitet att féretagarna grundar sin bedémning pa
den efterfoljandes skicklighet och talang och undviker konsférdomar (t.ex. évergang fran
far till son i stallet for till dottern).

Avgangsstrategi och den ekonomiska krisen: smarta sméa och medelstora foretag vet
mycket val att det ar avgérande for féretagets 6verlevnad att behalla kompetent personal.
Aven d& nedskarningar ar oundvikliga behdver féretaget inte "témma” sina resurser. |
medelstora och stora féretag inriktar sig chefer med ansvar fér nedskarningar vanligtvis
pé siffror, med féga eller ingen tanke pa kvalitet eller kon fér den personal som berérs.
Mikroféretag och smaféretag verkar fungera annorlunda genom deras personliga relation
till de anstallda. En effektiv avgangsstrategi med jamstélldhetsperspektiv inom smé och
medelstora féretag kan hjélpa dgarna i beslutsfattandet.

Stoppa koénsatskillnaden: eftersom den nuvarande krisen paverkar man mer &n kvinnor
maste man vara uppmarksam pé att undvika en intensifierad konsatskillnad och utveckla
fardigheter som kommer att driva framtidens framgéangsrika féretag. Aven i lander med
hog kvinnlig sysselsattning & manga kvinnor lagutbildade. De som blir offer for
nedskarningar kommer att behdva skaffa sig nya fardigheter. Myndigheterna kan
tillsammans med sma och medelstora foretag spela en avgérande roll nar det géller att
hjalpa dem att undvika att antingen slésa bort sin potential eller 6ka deras sociala och
ekonomiska sérbarhet och istallet vara beredda nar ekonomin aterhamtar sig.
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c) Administrativa instrument

Om man tittar pa de framsta orsakerna till att ndgon lamnar ett foretag kan man utlasa fem
huvudsakliga "teman”, med olika konsekvenser fér kvinnor och man:

® Karriarméjligheter (inklusive uppfattade lika mojligheter till avancemang, att det finns
tydliga jamstéllda utvecklingsplaner och liknande)

® Tillfredsstéllelse i arbetet (hur val organisationen utnyttjar manliga/kvinnliga fardigheter
och tar hansyn till ”lamplighet” fér jobb, balans i arbetslivet, etc.)

® Foretagets ledarskap (vision/mission, ledarstil, respekt och stéd som ges, jamstéalldhet)

® Utbildningsmdjligheter (lika mdjligheter att skaffa sig nya fardigheter/kunskaper,
foretagens satsning pa utbildning och utveckling for alla, hélla sig a jour med den
senaste tekniken)

® Lika ersattning/bonus/behandling (I6ner/férmaner, erkdnnande av utfort arbete,
kommunikation avseende resultat)

Valskotta foretag infor tydliga rutiner i férvag innan eventuella foérluster av arbetstillfallen
och har en “avgangsstrategi” med tydligt definierade rutiner och instrument, samt
utbildningsprogram for de anstéllda, vilket ddrmed undviker ”sista minuten-l6sningar”.

Foljande steg kan hjalpa sma och medelstora foretag/personalchefer att definiera en
utmarkt, kénsorienterad avgangsstrategi:

1. Analys: anvdnd en dldersmatris

Det hjalper sma och medelstora féretag och personalchefer att fa en uppfattning om den
genomsnittliga aldern hos de anstéllda och antalet tjanstedr inom foretaget samt att
planera i férvag vilka atgarder som kravs for att behalla kunskaper i och med att anstallda
gar i pension. Det kan underlatta neutrala och rattvisa organisatoriska personalbeslut och
undvika omedveten inverkan av kdnsférdomar.

Aldersmatris inom SME
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2. Lyssna: utfér en avgangsundersékning

Nar ndgon ska lamna en organisation ar det ocksa dags att lyssna pé och lara sig av den
personen och visa att organisationen bryr sig om honom/henne.

Avgangsunderstkningen baseras pa ett strukturerat frageformulér och en intervju. For att
hjalpa arbetsgivare och personalchefer att inrikta sig pa de anstélldas skal till att de
lAmnar foretaget &r det strategiskt viktigt att inkludera i undersdékningen viktiga
attitydsfragor, till exempel den anstalldes illfredsstallelse med sitt jobb, en bedémning av
organisationens arbetskultur, hur effektiv den interna kommunikationen &r, hur val
arbetets ansvarsomrade definierats, upplevda mojligheter till avancemang och
arbetstagarens syn pa den utbildning, den feedback och det erkdnnande som givits.

Néar den anvéands vid pensionering eller uppsagning eller konsolidering r undersdkningen
anvandbar for att identifiera vilka atgérder som behover vidtagas for att minska férlusten
av organisatoriska kunskaper och de negativa effekterna pa de anstélldas engagemang
som uppséagningar eller nedskarningar kan fa bland dem som stannar inom foéretaget.

Dessutom kan undersdkningen visa i vilken grad ett foretag ar kvinnovéanligt/familjevanligt
och se till att &garna och personalchefen ar medvetna om jamstélldhetsperspektiv vid
avgangar eller uppsagningar.

3. Bibehallande av kunskap: handledning

Nar nagon lamnar foretaget tar de med sig en massa kompetens, information och
erfarenhet som &r nastan oerséttlig. Darfér ska bibehallandet av kunskaper behandlas
som en tillgang vid sidan av produkter och tjanster.

Nar sa ar lampligt ar handledning ett bra sétt att [6sa problem med anstallda som ska lamna
féretaget. Under denna period agnar arbetstagaren en del av sin tid till att éverféra sina
kunskaper och erfarenheter till ndgon annan. Nar det utfors val kan det hjéalpa bade
organisationen, den arbetstagare som ges kunskaperna och de som larde upp (i och med att
de darmed blir mer medvetna om sina kunskaper). Handledning ska erbjudas lika fér manliga
och kvinnliga arbetstagare och kan vara en mgjlighet till att bryta befintliga konsférdomar.

4. Omplaceringsatgarder: kommunikation och likabehandling

Varje organisation, &aven mikroféretag och smaféretag, kan anta sarskilda
omplaceringsatgarder. Den forsta atgarden ar samrad — manga problem uppstar pa grund
av brist pa kommunikation mellan arbetsgivare och arbetstagare. Fortroende mellan de
anstéllda och &garen eller ledningen &r nédvandigt och maste utvecklas med tiden. Den
andra atgarden ar antagandet av tydliga, jamlika procedurer.

Slutligen ska uppsagningar ske férst efter en formell verenskommelse mellan ledningen
och de anstéllda eller deras representanter. Organisationen maste motivera de féreslagna
uppsagningarna och ange urvalskriterier som uttryckligen undviker kénsférdomar.

Det rekommenderas att i mojlig utstrackning hjalpa den anstéllde att hitta ndgot annat jobb
inom eller utanfor foretaget, och erbjuda radgivning och utbildning fér dem som vill stanna kvar.

VERKTYG FOR PLANERING AV EN AVGANGSSTRATEGI INOM DITT FORETAG

1 - Analys Aldersmatris

2 - Lyssna Avgéngsunders6kning

3 - Bibehallande av kunskap Handledning

4 — Omplaceringsatgarder Kommunikation och likabehandling
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3.2.3:)2. Fristallande
AVGANGSSTRATEGI

d) God praxis

IGT - AUSTRALIEN®

Detta exempel visar hur ett medelstort féretag kan genomféra en strukturerad,
konsbalanserad avgangsstrategi

IGT &r ett féretag med 250 anstéllda (24% kvinnor, 20% kvinnor i ledningen) som arbetar
inom design och tillverkning av spelprodukter och tjanster och efterstravar att erbjuda
personalen en god arbetsmiljo, vilket mojliggor rekrytering och kvarhalining av den basta
personalen. Foér att bli en "attraktiv arbetsgivare” har IGT utvecklat och framjat viktiga
strategier och initiativ som syftar till att erbjuda de anstallda ett antal alternativ fér hur de vill
skota sin karriar. Bland dessa initiativen finns nagra som ror avgangsstrategier:

® [dentifiering av problem i arbete och familjeliv genom arliga undersoékningar, benchmarking
och analys, arliga resultatgranskningar och regelbundna avdelningsméten

® Bistandsprogram for de anstéllda
® Finansiella radgivningsseminarier, inklusive pensionsplaner
® Gradvis pensionering

Dessa procedurer sakerstéller att alla omstruktureringsférslag stéds av statistiska data
och véldokumenterade undersokningar, snarare &n att de uppstar till féljd av subjektiva
beslut som kan baseras pa fordomar och vara diskriminerande.

Lantarbetare - MALTA®*

Denna framgangssaga visar hur ett foretag framgangsrikt har vidtagit atgarder for
att motverka kénsfordomar vid generationsvaxling (alla namn har andrats for att inte
avsldja de inblandades verkliga namn).

Jenny var en av déttrarna i en familj med fyra séner och tva déttrar. Alla utbildades upp fill
gymnasieniva, men Jennys aldre syster studerade vidare och gifte sig sedan. Jennys far, och
ibland hennes mor, arbetade pé akrarma, liksom alla barnen nar de var gamla nog. Det var ddremot
fadems avsikt att [amna Gver verksamheten till sénema nar han skulle gé i pension. Jenny
ifrdgasatte detta beslut eftersom hon tyckte om att arbeta med jordbruk och alltid haft idéer om
framtida forbattringar av verksamheten. Detta, enligt fadern, innebar ett problem eftersom det aven
fanns den andra system att tanka pa. Efter flera ar av diskussion uppmanade brédema fadem att
inkludera Jenny i verksamhetens och fadern, mot sin traditionella uppfattning, gav med sig

Jenny visade sig vara en ledare och de 6vergick fran att odla och salja grodor till att Iagga in
gronsaker och koka sylt och pa sa satt bevara éverskottsproduktion under hégsasongen.
Hon och tva av hennes bréder utbildade sig ytterligare med anknytning till deras arbete.
Hennes pappa tycker fortfarande att hon borde ha gift sig och bildat familj. Jenny &ar nu i
trettiodrsaldern och skulle gifta sig om hon stétte pa ratt man, men under tiden fortsatter
hon att arbeta och &r 6vertygad om att det finns utrymme i livet for bade arbete och familj.

" EOWA (lika mojligheter for kvinnor pa arbetsplatsen, Australien) / fallstudier — for mer information

http://www.eowa.gov.au/Case_Studies/_docs/2006%20Case%20Studies/|IGT%20Case_Study_EOWA.pdf

® Fran "Oversyn av den nationella situationen fér verkstaden i Malta”, 2008 (sidan 11) —

http://www.businessandgender.eu
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Anstandigt arbete
Med ansténdigt arbete avses ett produktivt arbete dar personalens rattigheter ar
skyddade och dar arbetet genererar en tillracklig inkomst, med tillrackligt socialt
skydd. Det betyder ocksa tillrackligt mycket arbete, i den meningen att alla ska ha
full tillgang till inkomstbringande mojligheter. (ILO, 1999).

Arbetsmarknadsparterna
Arbetsgivare och arbetstagarrepresentanter. (ILO, 1998).

Familjeansvar
Omfattar vard av och stdd till barn och andra nara anhériga som behdver hjalp.
Nationell politik ska syfta till att skapa lika méjligheter och likabehandling av
kvinnliga och manliga arbetstagare samt for arbetstagare utan familjeansvar (...)
de ska vara fria fran begréansningar grundade pé& familjeansvar vid férberedelser
for och intrade, deltagande eller avancemang i en ekonomisk verksamhet (ILO,
2000)

Foraldraledighet
Individuell rattighet for man och kvinnor att vara foraldralediga pa grund av ett
nyfott barn eller en adoption for att ta hand om barnet tills det har natt en viss
alder upp till &tta &r som ska faststallas av medlemsstaterna och/eller
arbetsmarknadens parter. (Arbetsmarknadens parter, BUSINESSEUROPE,
UEAPME, CEEP och EFS, 2009).

Férdomar
Koénsférdomar ar generaliseringar om vad som férvantas av man och kvinnor i en
specifik social situation. Dessa ar ytterst férenklade uppfattningar om skillnaderna
mellan man och kvinnor, deras yrkeskunskaper, psykologiska anlag, ambitioner
och beteende. Omdomen baserande pa dessa generaliseringar kan till en borjan
verka vara till hjalp fér att spara tid och energi. | sjalva verket missar de
mojligheten att utnyttja de enskilda personernas tillgangar nar det galler
egenskaper och férmaga. (Europeiska kommissionen, 2006).

Hantering av mangfald
Med mangfald avses deltagande av kvinnor, minoriteter, invandrare, ldre och
blandade nationaliteter i arbetsstyrkan. Hantering av mangfald &r en aktiv och
medveten utveckling av en framtidsinriktad och véardebaserad strategisk,
kommunikativ och administrativ process for att acceptera och utnyttja vissa
skillnader och likheter inom en organisation, en process som skapar mervarde for
féretaget. (Europeiska kommissionen, 2007).

Jamstalldhet
Franvaron av hinder fér ekonomisk, politisk och social delaktighet p& grund av
kon. (Europeiska kommissionen, 1998)
Jamstélldhet i arbetslivet innebér att ha lika méjlighet att ansoka till ett visst
arbete, att anstéllas, att aga eller driva ett foretag, att delta i utbildning eller kurser,
att vara berattigad att uppna vissa kvalifikationer samt att 6vervagas for befordran
inom alla yrken eller positioner, inklusive dem som domineras av det ena eller
andra koénet.
Likabehandling i arbetslivet avser lika rattigheter, t.ex. nér det galler 16n,
arbetsforhallanden, anstallningstrygghet och social trygghet.
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Jamstalldhet mellan kvinnor och man
Konceptet innebér att alla manniskor ar fria att utveckla sin personliga férmaga
och fatta beslut utan att begransas av strikta kdnsroller, att de olika beteenden,
férvantningar och behoven hos kvinnor och mén tas i beaktande, varderas och
gynnas likvardigt. (Europeiska kommissionen, 1998).

Kon
Ett begrepp som avser de sociala skillnaderna mellan kvinnor och mé&n som ar
inlarda, ar foranderliga med tiden och som har stora variationer bade inom och
mellan olika kulturer. (Europeiska kommissionen, 1998).

Konsatskillnad pa arbetsmarknaden
Koncentrationen av kvinnor och man till olika typer och nivaer av arbete, dar
kvinnor begransas till ett smalare utbud av yrken (horisontell segregering) och de
lagre nivaerna i arbetet (vertikal segregering). (Europeiska kommissionen, 1998)

Koénsdiskriminering
Olika behandling av man och kvinnor — i arbetslivet, inom utbildning och tillgang
till resurser och férmaner mm - pa grund av personens kon.
Direkt kénsdiskriminering: nar en person behandlas mindre gynnsamt pa grund av
hans eller hennes kon. (Europeiska kommissionen, 1998)
Indirekt kénsdliskriminering: da lagar, regler eller praxis, till synes neutrala, har en
oproportionerligt stor negativ inverkan pa det ena konet, savida inte denna
sarbehandling kan motiveras objektivt (radets direktiv 76/207 fran 09/02/76, EGT
L 39) (cfr. Europeiska kommissionen, 1998).

Lika I6n for likvardigt arbete
Lika I6n for arbete som ger lika vérde, utan kdnsdiskriminering inom alla aspekter
av I6ner och erséttning (artikel 141 (fd 119) i EG-férdraget) (cfr. Europeiska
kommissionen, 1998)

Léneskillnad mellan kénen
Den genomsnittliga skillnaden mellan méns och kvinnors timlédn som helhet.
(Europeiska kommissionen, 2009).

Positiva atgarder
Aven Kallat uttryckliga atgarder, bestdende av sérskilda tillfalliga atgérder for att
atgéarda effekterna av tidigare diskriminering for att uppratta faktiska lika
mdjligheter och lika behandling mellan kvinnor och mén. De &r avsedda att
undanrdja och férebygga diskriminering och att kompensera nackdelar pa grund
av befintliga attityder, beteenden och strukturer som bygger pa férdomar om
férdelningen av sociala roller mellan mén och kvinnor. (ILO, 2000).

Sexuella trakasserier
Ovélkommet upptradande av sexuell natur eller annat handlande grundat pa kén
som paverkar vardigheten for kvinnor och mén i arbetslivet, inklusive uppférande
fran dverordnade och kollegor (Europeiska gemenskapernas rad, 1990).

Sma och medelstora foretag (SME)
Kategorin mikroféretag samt sma och medelstora féretag (SMF) utgors av foretag
som sysselsatter farre An 250 personer och vars drsomséttning inte Gverstiger 50
miljoner euro, och/eller har ett arligt bokslut som inte dverstiger 43 miljoner euro.
(Europeiska kommissionen, 2003).
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