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DO:s och JamO:s granskning av svenska féretag som anslu-
tit sig till Global Compact och/eller Globalt Ansvar
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1. Inledning

Jamstilldhetsombudsmannen, JamO, och Ombudsmannen mot etnisk diskrimi-
nering, DO, inledde varen 2004 en granskning av foretag som anslutit sig till
Global Compact/Globalt ansvar. Resultatet av granskningen presenteras 1 den-
na rapport.

Global Compact (“globalt fordrag” eller avtal”) dr ett initiativ av FN:s gene-
ralsekreterare Kofi Annan for att engagera det privata naringslivet i arbetet for
ménskliga réttigheter, hillbar utveckling, mot diskriminering och korruption.
Foretag som ansluter sig till Global Compact forbinder sig bland annat att av-
skaffa alla former av diskriminering grundad pa ras, hudfarg, kon, religion,
politisk overtygelse, nationell hdrkomst eller social bakgrund, vid anstillning
och yrkesutdvning.

Globalt Ansvar ér ett svenskt regeringsinitiativ i anslutning till Global Compact
for att frimja svenska foretags sociala ansvar nir det giller ménskliga rattighe-
ter, grundldggande arbetsvillkor, bekdmpning av korruption, en béttre miljo
och ovriga punkter i OECD:s riktlinjer for multinationella foretag. Syftet ar
dven att stirka svenska foretags konkurrenskraft.

Foretag som ansluter sig till Global Compact/Globalt Ansvar forbinder sig
skriftligen att stodja och folja principer och riktlinjer. De foretag som oppet vill
visa sitt stdllningstagande listas pa respektive projekts hemsida. Global Com-
pact/Globalt Ansvar genomf6r emellertid ingen kontroll eller kvalitetssdkring
av de anslutna foretagen.

I februari 2004 var tjugofyra svenska foretag anslutna till Global Compact
och/eller Globalt Ansvar. Genom att 1 olika sammanhang fora fram att de stél-
ler sig bakom riktlinjerna kan foretagen forvintas fa god publicitet.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, DO, och Jamstélldhetsombuds-
mannen, JamO, dr statliga myndigheter med tillsyn bland annat 6ver lagen om
atgdrder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk tillhdrighet, religi-
on eller annan trosuppfattning, respektive jimstéilldhetslagen. Ombudsméannen
ska se till att arbetsgivare efterlever de krav pa aktiva atgérder som finns i re-
spektive lagar.

Ombudsménnen beslutade att granska hur ett urval av de anslutna foretagen
foljer de svenska lagarna mot konsdiskriminering och etnisk diskriminering.
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Fem foretag har granskats: AB Lindex, AB Electrolux, Folksam, Férenings-
sparbanken AB, samt ITT Flygt AB. Det ror sig om stora foretag med verk-
samhet bade i Sverige och i andra lénder.

Granskningen omfattar en genomgéang av foretagens planer for att motverka
konsdiskriminering och etnisk diskriminering, samt gemensamma overldgg-
ningar mellan JAimO, DO och enskilda foretag.

2. Sammanfattning

De granskade foretagen hor till de storsta 1 landet och forvédntades ha tillrack-
ligt med personalpolitiska resurser och juridisk expertis for att leva upp till de
krav som stélls 1 jamstélldhetslagen och lagen om atgirder mot etnisk diskri-
minering i arbetslivet fortsattningsvis kallad EDA.

Trots det levde inget av de granskade foretagen upp till de olika lagarnas
krav for jamstélldhet och mot etnisk diskriminering.

Déremot blev det uppenbart under den gemensamma granskningen att arbets-
givarna hade béttre kunskap om jamstéilldhetslagens aktiva dtgirder 4n om

diskrimineringslagen och att man drev ett mycket béttre arbete mot diskrimine-

ring p.g.a. av kon dn p.g.a. etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning.

DO:s granskning visade bland annat att:

e Inget av de fem foretagen levde vid tillsynens inledning upp till de krav

som stélls 1 lagen.

e Tva foretag kunde inte redovisa nagra aktiva atgirder 6verhuvudtaget.

o Inget foretag hade gjort ndgon inventering for att forvissa sig om att ar-

betsplatsen passade alla anstdllda, oavsett etnisk eller religios tillhorig-

het.

e Bara tre av foretagen hade nagon plan for att motverka etnisk och reli-
gi0s diskriminering

e =Bara ett av foretagen hade mél och atgérder for att forebygga och mot-

verka etniska och religidsa trakasserier.

4
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e Fyra foretag hade planer mot krinkande sédrbehandling och sexuella
trakasserier men saknade motsvarande planer mot etniska och religidsa
krankningar/trakasserier.

e Foretagens externa rekryteringsannonser hade inga riktade annonser dir
man sérskilt vilkomnade alla sokande oavsett etnisk tillhorighet, religi-
on eller trosuppfattning. Inget foretag hade heller nagon annan atgard
for att verka for att alla oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning gavs mdjlighet att soka lediga anstéllningar.

JamO:s granskning visade bland annat att:

e Samtliga fem foretag hade en jamstilldhetsplan. Vissa av dem arbetade
mycket aktivt och méalinriktat med delar av planen. Men inget av de
fem granskade foretagen levde upp till jamstédlldhetslagens krav.

e De stora foretagen har for délig kunskap om hur jamstélldhetsbetet be-
drivs ute pa enheter och affirsomraden, och/eller saknar en dvergripan-
de central plan.

e Arbetsgivaren for sdllan ndgot resonemang om att sjilv arbetsorganisa-
tionen ocksa bor anpassas for att passa bade kvinnor och mén.

e Alla foretag utom ett behdvde komplettera sina skrivningar om hur de
ska underlitta for anstéllda att forena forvarvsarbete med fordldraskap.

o Alltfor lite gors for att 6ka andelen kvinnor pa chefsbefattning eller an-
delen mén 1 administrativa befattningar. Fa arbetsgivare anger konkret
hur de ska uppné en jdmnare konsfordelning i olika arbeten.

e Inget av de granskade foretagen kunde presentera en fullstdndig hand-
lingsplan for jamstéllda 16ner, trots att bestimmelsen géllt sedan 1994,
med en skdrpning 2001.

3. DO:s granskning

DO genomforde sin granskning med stdd av lagen (1999:130) om étgérder mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning (EDA). Ombudsmannen mot etnisk diskriminering har enligt
lagen (21 §) uppdraget att utdva tillsyn att den efterlevs.
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Lagen (4-7 §§) kriver att arbetsgivaren inom ramen for sin verksamhet ska
bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja lika rittigheter och méjlighe-
ter oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Detta ska
ske 1 frdga om arbete, anstillningsvillkor samt utvecklingsmojligheter 1 arbetet.

Lagen innebér att arbetsgivaren ska:

e Anpassa arbetsforhallandena sa att de ska lampa sig for alla arbetstaga-
re oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

e Forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsétts for trakasserier.

e Verka for att alla, oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, ges mojlighet att soka lediga anstillningar.

Till skillnad fran jamstélldhetslagen stéller denna lag inte utryckligt krav pa
arbetsgivaren att uppritta en skriftlig plan for de planerade atgérderna. I lagens
forarbeten namns dock att arbetet ska ske planmaéssigt. For att ett arbete ska
vara planmissigt och mélinriktat krivs tydliga konkreta, uppfoljningsbara och
tidsbestimda mal. DO begirde darfor vid granskningen att foretagen skulle
redovisa hur de arbetade mélinriktat for att nd upp till lagens krav.

Inledande resultat

De forsta redovisningarna som foretagen skickade in till DO visade att ingen av
dem levde upp till lagens krav (EDA).

Lagens paragrafer om aktiva atgirder syftar till att motverka diskriminering.
Det ar darfor viktigt att de tgdrder som arbetsgivare vidtar har en tydlig kopp-
ling till att forebygga diskriminering och inte &r atgérder eller policyuttalanden
som har ett annat fokus. Bara tva foretag verkade, trots vissa brister, ha forstatt
lagens intentioner och anammat diskrimineringsperspektivet i sina redovis-
ningar.

I 6vrigt kunde DO bland annat konstatera att:

Tre av foretagen hade planer. En av dessa bifogade dven planer fran lokal niva,
det vill sdga planer fran verksamheter ute i landet.

Tva foretag kunde inte redovisa ndgra aktiva atgarder utan endast allmént hall-
na visioner om “mangfald” och rapporter fran olika genomforda aktiviteter sa

som “externa utbildningar gillande méngkulturellt samhille” och liknande. 6
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Vid de dialoger som DO hade med foretagen, saknade de forstielse for DO:s
krav att arbetet med aktiva atgirder ska vara planmassigt, det vill sdga konkret,
tidsbestdmt och uppfoljningsbart.

Ett foretag hade ingen plan alls men uppgav att de holl pa med att utbilda che-
fer om olika kulturer och religioner for att skapa forstielse och for att motverka
diskriminering. Kunskap om olika kulturer och religioner kan vara en mycket
relevant och anvdndbar kunskap i arbetet mot diskriminering. Pa en arbetsplats
dér arbetsgivaren dnnu inte kommit igdng med nagon planmaissig verksamhet
brukar dock DO rekommendera att man i stéllet borjar med att vinda blicken in
mot den egna organisationen. Det kan vara viktigare for chefer att utbildas 1 hur
man rekryterar utan att diskriminera eller hur man férebygger etniska trakasse-
rier.

Alla foretag anvénde sig av begreppet méangfald. Négot foretag anvinde termen
“etnisk och kulturell mangfald”, ett annat “’kulturell och religiés mangfald” och
ett tredje ”blandade arbetsgrupper for att tillvarata bade kvinnors och méns
erfarenheter och kompetens”. Dessa ville ”ldgga stor vikt ocksa vid méangfald i
andra avseenden exempelvis élder, kulturell bakgrund, utbildning och yrkeser-
farenhet”.

Inneborden av begreppet forefoll nagot oklar och skiftade fran foretag till ett
annat, men samtliga foretag uttryckte sig positivt om méangfald. Dédremot sak-
nades diskrimineringsperspektivet helt hos tre av foretagen, det vill sdga insik-
ten om den lagliga réttigheten att inte bli diskriminerad och vad som behovs for
att forebygga detta.

Begreppet mangtfald fanns tidigare med 1 lagtexten. Det togs bort av lagstifta-
ren p.g.a. sin otydlighet. I den allminna debatten anvidnds det med en rad olika
inneborder. Allt fran atgarder for att kvantitativt 6ka andelen med utlandsk
bakgrund pé arbetsmarknaden till att handla om den goda arbetsplatsen dir alla
manniskor berikar varandra genom sina olika karaktirer och erfarenheter. Det
ar darfor inte forvanande att arbetsgivarna anvénde begreppet med olika inne-
bord.

For att kunna bedriva ett framgangsrikt malinriktat arbete kravs dock tydlighet
om vad maélet dr. Mal som att 6ka mangfalden blir darfér mycket otydliga om
man inte definierar vad mangfald &r och hur man avser att 6ka den.

Det dr i detta sammanhang viktigt att komma ihg att lagtexten inte innehéller
ndgra kvantitativa mangfaldskrav For att vara sdker pa att en dtgéird verkligen
forebygger diskriminering bor den darfor vara inriktad pa att sikra allas lika
mojligheter och rattigheter.
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Lagens krav pa arbetsgivares aktiva atgirder mot diskriminering avser arbets-
forhallanden, etniska och religiosa trakasserier samt rekrytering. Nedan redovi-
sas 1 vilken utstrackning de fem arbetsgivarna hade mal och éatgérder pa de tre
omraden som DO begirde att de skulle redovisa.

Arbetsforhallanden

Enligt 5 § ska arbetsgivaren ”genomfora sddana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstdandigheterna i 6vrigt kan kravas for att arbets-
forhallandena ska lampa sig for alla arbetstagare oavsett etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning”.

Foretagen hade svart att se att deras arbetsforhallanden skulle kunna vara
oldmpliga ur diskrimineringssynpunkt. Som stdd for detta skrev arbetsgivarna
att inga fel eller missforhallanden hade rapporterats vid senaste arbetsmiljoron-
den eller personalenkéten. Men inget foretag hade inventerat arbetsplatsen for
att forvissa sig om att den passade alla anstédllda, oavsett etnisk eller religios
tillhorighet. Det dr dock nddvéndigt att inventera arbetsplatsen for att forsékra
sig om att det inte forekommer nagra direkta eller strukturella diskriminerande
hinder. Det kan innebéra att man exempelvis granskar arbetsmiljon och arbets-
forhallanden utifran ett diskrimineringsperspektiv. Denna inventering kan se-
dan utgdra en grund for vidare ataganden och dr dirfor ett viktigt led i ett
planmissigt arbete. Om ingen inventering gors kan arbetsgivaren inte sékert
veta om arbetsforhallandena 1dmpar sig for alla eller vilka dtgidrder som bor
vidtas for att den ska ldmpa sig for alla i framtiden.

Som mal angavs att arbetsgivaren skulle folja den egna arbetsmiljopolicyn eller
att arbetsklimatet skulle kéinnetecknas av ”varme”, ”forstéelse” och “kunskap
om andra manniskors kultur, religion och trosuppfattning”.

Ett gott arbetsmiljoarbete dr en god grund for att forebygga diskriminering. Det
ar ocksa en struktur som mycket vil kan anvéndas for att kartldgga att arbets-
platsen ldmpar sig for alla och inte diskriminerar ndgon. Medvetenheten om
etnisk diskriminering och erfarenheten om hur man forebygger den ér fortfa-
rande lag i Sverige. Det innebér att vi behover tilldgna oss ett nytt sitt att tdnka
och arbeta. Nér vi kartldgger arbetsmiljon maste vi darfor gora detta med nya
fragestillningar. Exempel pa sddana fragestéllningar kan vara: finns det ndgon
av arbetstagarna som kénner sig diskriminerad eller trakasserad utifrén sin et-
nicitet eller trosuppfattning? Hur ar jargongen pa arbetsplatsen? Finns det ar-
betskldder som fungerar for alla oavsett etnicitet eller religion? Har man rétt till
ledighet vid annat &n kristna/protestantiska hogtider, om sé ar fallet, ar detta
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ként av alla arbetstagare? Hur ser rutiner for befordran och kompetensutveck-
ling ut? Riskerar de att diskriminera nagon? Om arbetsplatsen verkarsakna an-
stdllda med utldndsk bakgrund kan en fOrsta atgérd inom ramen for § 5 vara att
kvalitetsgranska de egna rekryteringsrutinerna.

Etniska och religiosa trakasserier

6 § alagger arbetsgivaren att “vidta atgdrder for att forebygga och forhindra att
nagon arbetstagare utsétts for trakasserier eller repressalier enligt denna lag.”

Bara ett av foretagen hade bade mal och atgérder for att forebygga och motver-
ka etniska och religiosa trakasserier. De foretag som hade tillfredsstidllande
handlingsplaner mot krédnkande sidrbehandling och sexuella trakasserier, sakna-
de motsvarande plan mot trakasserier av etnisk och religios art. Vikten av att
forebygga saddana trakasserier nimndes, men inte vad som rent konkret gjordes.

Lagens definition pa etniska och religidsa trakasserier och vilka utryck de kan
ta sig saknades. Daremot angavs definitionen pa sexuella trakasserier med ex-
empel. Foretagen bortsdg ocksé fran att religion och annan trosuppfattning som
diskrimineringsgrund inte dr beroende av etnisk tillhorighet. Inte heller fanns
nagon uppgift om vad man skulle gora eller vem man ska vinda sig till om
nagon blev utsatt for sadana trakasserier. Arbetsgivarna verkade inte heller
kénna till att etniska och religidsa trakasserier, till skillnad fran krankande sér-
behandling, kan bli skadestdndsgrundande.

Rekrytering

7 § foreskriver att arbetsgivaren ska “verka for att personer oavsett etnisk till-
horighet, religion eller annan trosuppfattning ges mdjlighet att sdka lediga an-
stéllningar.”

Ett foretag angav tydligt mal och som atgird att deras ”Policy for Recruitment
and Selection” skulle revideras sa att det tydligt framgick att policyn avsig
alla, oavsett etnisk eller religios bakgrund.

Exempel pa mal foretagen angav var: “méngfald ér en tillgdng vid rekrytering”,
“rekrytera medarbetare med olika bakgrund och erfarenhet”, samt “ta tillvara
den mangkulturella kompetensen™ .

Detta kan vara viktiga mal men for att uppna dem bor man ocksa fundera dver
hur. Hur gor man for att rekrytera medarbetare med olika bakgrund och erfa-
renhet? Hur tar man tillvara den mangkulturella kompetensen? Om foretaget
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inte har nagra konkreta metoder kan resultatet bli till intet forpliktigande policy
uttalanden som inte leder till att man uppnar det angivna maélet.

Samtidig uppgav att det ”under de ndrmaste aren sker en mycket begransad
extern rekrytering” eller att verksamheten under de kommande tre ren har ett
mycket begrinsat nyrekryteringsbehov”.

Alla angav att samtliga lediga tjdnster annonseras internt. Lagens intention att
alla ska 4 mdjlighet att soka arbete oavsett etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning kan inte forverkligas om uppgifter om lediga tjdnster ar
tillgéngliga enbart for redan anstéllda.

Dar det fanns uppgifter om hur externa rekryteringsannonser utformades lock-
ades underrepresenterat kon men ingen arbetsgivare angav att man vdlkomnade
alla, oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Begdaran om kompletteringar

Synpunktsbrev med begidran om kompletteringar av varierande omfattning
skickades till alla. DO godtog kompletteringar fran tva av foretagen. Tre av
foretagen kallades till overldggning nir begidrda kompletteringar inte resultera-
de i forbéttringar av tidigare insidnd plan. Tva av dessa tre overlét sedan till
externa konsulter att uppritta planer for aktiva atgérder.

Niér granskningen var fardig kunde DO godta planerna for tre av foretagen,
varav ett med smirre papekanden. DO accepterade ett foretags paborjade arbe-
te men alade det att redovisa uppfoljningen av de planerade dtgdrderna senast i
mars 2006. I ett fall var den redovisade planeringen for aktiva atgérder otill-
racklig, trots tva dverldggningar.

DO och foretaget triffade darfor en dverenskommelse om vilka dtgérder fore-
taget skulle ata sig att genomfora. Dessa grundade sig pa DO:s forslag om vad
ett storre foretag bor prestera for att forebygga diskriminering pa grund av
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

En uppfoljning av foretagets arbete ska ske i februari 2007.

4. Sammanfattning av DO:s granskning

Undersokta foretag utryckte sig dverlag positivt om mangfald. Inneborden av

begreppet forefoll ndgot oklart och skiftade fran ett foretag till ett annat. 0
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Diskrimineringsperspektivet saknades, det vill séga insikten om den lagliga
rattigheten att inte bli diskriminerad och vad som behdvs for att forebygga sé-
dant.

De granskade foretagen levde vid tillsynens inledning inte upp till den svenska
lagens krav pé hur en arbetsgivare ska driva ett aktivt anti-
diskrimineringsarbete.

5. JamO:s granskning

Jamstilldhetslagens krav pa ett skriftligt, aktivt och mélinriktat jimstélld-
hetsarbete har gillt sedan 1992. Samtliga arbetsgivare 1 Sverige omfattas av
bestimmelserna i 4-11 § §. De arbetsgivare som sysselsétter tio eller fler an-
stdllda ska varje ar uppritta en skriftlig plan for sitt jimstilldhetsarbete.

Enligt jaimstalldhetslagen ska det aktiva atgérdsarbetet foregas av en kartlagg-
ning for att synliggdra vilka atgarder som behdvs for att nd 6kad jamstélldhet.
Utifréan kartldggningen ska foretaget ocksa sétta upp kortsiktiga och langsiktiga
maél for sitt jimstélldhetsarbete. Varje ar ska jamstéilldhetsarbetet utvarderas.
Om arbetsgivaren omfattas av plankravet ska atgérderna och malen samt utvér-
deringen beskrivas i jimstédlldhetsplanen.

Tre av foretagen inkom i tid med efterfragad jimstalldhetsplan. Tva fick ytter-
ligare anstand en vecka respektive en ménad.

Inget av foretagen kunde anses leva upp till jamstélldhetslagens krav vid forsta
granskningen och inte heller vid granskningen av deras kompletterade planer.
Overliggning hélls med tre av foretagen varefter de fick en ny mdjlighet att
gora kompletteringar. Omfattande telefonrddgivning gavs till samtliga fem i
anslutning till JAamO:s krav. Anstdnd beviljades i olika skeden av granskningen
och i olika lingd beroende pa de skil som angavs for drojsmélen. Arendena
kunde avslutas forst under perioden december 2004 - februari 2005. JamO av-
ser att folja upp ett av foretagen som hade en del dterstdende kompletteringsbe-
hov, men dér bristerna inte var av saddan art att ett vitesforeldggande kunde be-
géras.

Overgripande planer och enhetsplaner

De granskade foretagen uppvisade delvis olika brister i sina jdmstélldhetspla-

ner, men det fanns ocksé en del generella problem som gillde alla. .
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De stora foretagen hade delegerat upprittandet av delplaner till sina olika af-
farsomraden/enheter. Generellt hade foretagsledningen otillrdckliga kunskaper
om hur de olika enheterna bedrev sitt jimstilldhetsarbete, samtidigt som det
saknades en Overgripande central plan.

Det finns ofta hos stora arbetsgivare en ambition att det aktiva jamstélldhetsar-
betet ska ske sd ndra de anstdllda som mdjligt och ansvaret for det aktiva jam-
stalldhetsarbetet delegeras. Det &r i och for sig logiskt, eftersom anstéllningar,
kompetensutveckling, 16nesittning med mera, planeras och genomfors lokalt.
Det dr ocksa pa plats ute i organisationen som man har kinnedom om vilka
atgirder som kravs for att dstadkomma jdmstillda forhdllanden och vilka ét-
gérder som kan vara rimliga och relevanta.

Problemet uppstér ndr arbetsgivaren centralt inte har tillrdcklig kontroll dver
vad som sker ute i enheter/affarsomraden. JamO:s erfarenhet dr att vissa lokala
planer kan vara mycket bra medan andra inte alls lever upp till jamstéilldhetsla-
gens krav pé konkretion eller métbarhet.

Ytterligare en komplikation uppstér da de centrala riktlinjerna, trots ett gott
kontroll- och uppfoljningsarbete av de lokala enhetsplanerna, prioriterar vissa
bestimmelser och ldgger mindre vikt vid andra. Det blir problematiskt efter-
som det lokala planarbetet ofta utgar ifrdn det centrala. Enheterna tenderar att
folja den centrala planens skrivningar d@ven om det lokalt finns behov av atgér-
der inom omréden som inte prioriteras i den centrala planen.

Arbetsforhallanden

4 § stiller krav pd arbetsgivare att ”genomfora sddana atgérder som med hén-
syn till arbetsgivarens resurser och omstiandigheterna 1 6vrigt kan kriavas for att
arbetsforhdllandena skall lampa sig for bade kvinnor och mén”.

Av bestimmelsen framgar att arbetsgivaren ska vidta atgérder for att skapa
arbetsforhallanden som lampar sig for bade kvinnor och mén. Arbetsgivare ar
generellt sett bra pa att fora konsuppdelad statistik dver sjukfranvaro och ar-
betsskador samt se till att den fysiska arbetsmiljon 4r anpassad for bade kvin-
nor och mén. Rehabiliteringsatgirder och friskvardssatsningar &r vanligt fore-
kommande.

Att sjdlva arbetsorganisationen ska vara lampad for bade kvinnor och mén ar
nagot arbetsgivaren mera séllan for ett resonemang om. Begrinsning av dver-
tidsuttag, inforande av arbetsrotation och arbetsbyte liksom satsningar for att .
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forhindra strukturer och attityder som dr diskriminerande, nimns som exempel
pa atgirder 1 forarbetena till lagen.

Ofta behandlas sddana atgirder inom ramen for andra bestammelser 1 jam-
stalldhetsplanen. Samtliga granskade foretag behdvde dock komplettera med
konkreta skrivningar. Exempelvis hade ett av foretagen delegerat jamstélld-
hetsplanerna till affairsomrédena och det framgick inte av de inkomna hand-
lingarna vilka atgérder respektive affarsomrade behdvde eller avsdg att vidta.
Ett annat foretag hade tidigare genomfort verksamma atgédrder men det var
oklart om alla hinder var undanrdjda eller om ytterligare satsningar behovde
genomforas. Ett tredje foretag hade dnnu inte kartlagt behoven av eventuella
atgirder.

Forena arbetet med foraldraskap

5 § anger att "arbetsgivare skall underlétta for bade kvinnliga och manliga ar-
betstagare att forena forvérvsarbete och fordldraskap”.

En arbetsgivare fér inte forsvara for en anstédlld som vill utnyttja sin fordldrale-
dighet och ska dven underlétta for dem genom exempelvis personalplanering,
Oversyn av arbetstider, stimulera mén att ta sitt fordldraansvar, rikna vard av
barn som merit, begrénsa dvertid och sa vidare. Ett av foretagen hade bra
skrivningar som levde upp till jimstdlldhetslagens krav, medan dvriga behdvde
komplettera. Ett av dessa saknade utvirdering av tidigare genomforda atgérder,
varfor JimO inte kunde beddma om dessa varit tillrdckliga. Tva av foretagen
hade delegerat ut till affarsomradena att vidta lampliga atgarder vilka inte re-
dovisades i de dvergripande jamstélldhetsplanerna. Ett av foretagen behdvde
konkretisera sina 1 ovrigt tillfredsstillande atgarder.

Forhindra och forebygga sexuella trakasserier

6 § stadgar att "arbetsgivaren skall vidta atgirder for att forebygga och forhind-
ra att ndgon arbetstagare utsitts for sexuella trakasserier eller trakasserier pa
grund av en anmélan om kdnsdiskriminering”.

Med sexuella trakasserier avses sadant ovilkommet upptradande grundat pa
kon eller ovilkommet upptradande av sexuell natur som krianker arbetstagarens
integritet i arbetet.

Arbetsgivaren ska tillse att det inte forekommer sexuella trakasserier genom att
bland annat uppritta en policy dér arbetsgivarens synsétt framgar, samt en be-
redskapsplan for hur arbetsgivaren avser hantera problemet om det dnda 3
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uppstér. Arbetsgivaren ska ocksé vidta sérskilda dtgiarder om det ar ként att
problem forekommer, exempelvis avseende sprakbruk, uppsatta bilder eller
annat som krénker arbetstagarnas integritet. Stora arbetsgivare bor utse sirskil-
da kontaktpersoner.

Fyra av foretagen redovisade tillfredsstillande riktlinjer och beredskapsplaner
och négra redogjorde for hur dessa presenteras for de anstillda. Ett foretag fick
komplettera sin beredskapsplan eftersom den &nnu inte var fardigstilld. JamO
skrev till ndgra av foretagen att de bor vidta forebyggande atgérder utdver poli-
cyskrivningar sdsom exempelvis utbildningssatsningar.

Intern och extern rekrytering
Enligt 7 § ska arbetsgivaren ’genom utbildning, kompetensutveckling och
andra lampliga atgérder frimja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén 1

skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare”.

Intern rorlighet

Bestammelsen syftar till att med hjélp av intern rorlighet dstadkomma jdmnare
konsfordelning inom de arbeten som domineras av ett kon. Men bestimmelsen
missforstas ofta. Arbetsgivare tror att den handlar om rittvis férdelning av an-
delen utbildningstillfdllen mellan kvinnor och médn. Men de utbildningar som
arbetsgivare redogor for har sidllan ndgon koppling till interna avancemangs-
planer eller projekt for arbetsrotation.

De granskade foretagen kunde presentera andaméalsenliga och innovativa ét-
girder, men flera av dem behdvde konkretisera sina skrivningar. Arbetsrotation
ndmndes av flera som en mojlig dtgird, men det framgick inte i vilken ut-
strackning eller 1 vilket syfte dtgdrden anvéndes.

Ett foretag utmérkte sig sérskilt och presenterade vél genomténkta strategier for
att med intern rorlighet fa fler kvinnliga chefer. Ett annat foretag med stark
kvinnodominans hade begransade mgjligheter till intern rorlighet och ett annat
behovde konkretisera vad en sérskilt utvecklingssatsning lett till. Ett foretag
hade delegerat till affairsomrédena att beakta bestimmelsen och det framgick
inte vilka &tgirder dessa enheter hade vidtagit eller avsag att vidta.

Rekrytering

8 § foreskriver att “arbetsgivaren skall verka for att lediga anstédllningar soks av

bade kvinnor och mén”. ”
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9 § stadgar att ’nér det pé en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jaimn fordel-
ning mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori
av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanstillningar sérskilt anstridnga sig
for att fa sokande av det underrepresenterade kdnet och forsoka se till att ande-
len arbetstagare av det konet efter hand okar”.

Forsta stycket skall dock inte tillimpas, om sdrskilda skil talar emot sddana
atgérder eller dtgidrderna rimligen inte kan krdvas med hénsyn till arbetsgiva-
rens resurser och omstidndigheterna 1 ovrigt.

Det ar vanligt att arbetsgivare satsar pa att astadkomma en jdmn konsfordel-
ning i vissa av de arbeten som inte dr jimstéllda och dé ofta lokalt ute i verk-
samheterna. Det redogors sdllan for atgidrder och mal 1 syfte att 6ka andelen
kvinnor pé chefsbefattningar eller mén i administrativa befattningar. Det &r
heller inte ovanligt att arbetsgivarna presenterat en policy som anger att de ska
’strdva” efter en jamnare fordelning, utan att ange hur detta konkret ska g till
eller vilket kortsiktigt mal de ska forsoka na.

Ett av foretagen hade konsneutrala annonser men JAimO ansag inte att det var
tillrackligt, utan att de istéllet borde rikta annonserna och sérskilt uppmuntra
underrepresenterat kon att soka ledigt arbete. Ett annat foretag behdvde
komplettera med bade mél och konkreta dtgérder. Det foretag som hade delege-
rat till affairsomrddena behovde komplettera, dels med en beskrivning av kons-
fordelningen per enhet, dels med vilka dtgirder enheterna avsag uppnd en jam-
nare fordelning.

Ett annat foretag behdvde ocksé sidnda in en kartliggning av konsfordelningen
for att JamO skulle kunna bedéma huruvida atgérder var nddvandiga. De at-
girder som redovisades var dock 1 sig andamalsenliga, men foretaget hade sat-
sat sdrskilt pé ett par yrkesgrupper och JamO kénde inte till om det fanns ytter-
ligare ojdmstillda arbeten.

Ett foretag redovisade tidigare genomforda atgirder men forde inte négot reso-
nemang om dessa atgirder hade varit lyckosamma och om de hade nétt sina
maél (dven detta foretag hade delegerat till sina enheter att upprétta egna rekry-
teringsétgarder).

Jamstallda loner

10 § sédger att 1 syfte att uppticka, atgérda och forhindra osakliga skillnader i
16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén skall arbetsgiva-
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ren varje ar kartldgga och analysera bestimmelser och praxis om I6ner och
andra anstéllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren, och 16neskillnader
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta som lika eller
likvardigt”.

Arbetsgivaren skall bedoma om forekommande 16neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon. Bedomningen skall sarskilt avse skillnader mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som é&r att betrakta som lika, och grupp med
arbetstagare som utfor arbete som ér eller brukar anses vara kvinnodominerat
och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ér att betrakta som likvérdigt
med sadant arbete, men inte dr eller brukar anses vara kvinnodominerat.

11 § Arbetsgivaren skall varje ar upprétta en handlingsplan for jamstéillda 16ner
och dir redovisa resultatet av kartldggningen och analysen enligt 10 §. I planen
skall anges vilka 16nejusteringar och andra dtgarder som behover vidtas for att
uppna lika 16n for arbete som dr att betrakta som lika eller likvérdigt. Planen
skall innehélla en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifrdn malsattningen
att de 1onejusteringar som behdvs skall genomforas sa snart som mojligt och
senast inom tre 4r.

En redovisning och en utvirdering av hur de planerade dtgdrderna har genom-
forts skall tas in 1 efterfoljande ars handlingsplan. Skyldigheten att upprétta en
handlingsplan for jimstéllda loner géller inte arbetsgivare som vid senaste ka-
lenderérsskifte sysselsatte farre én tio arbetstagare.

Nar det géller jaimstéllda 16ner ska en arbetsgivare kartldgga och analysera sin
l16nepolitik ur ett konsperspektiv samt dtgirda eventuellt forekommande osak-
liga 16neskillnader mellan kvinnor och mén i lika och likvérdiga arbeten. Detta
forutsétter ett centralt och dvergripande arbetssitt. Lonekartldggningar och
analyser kan visserligen goras lokalt, forutsatt att samtliga enheter gor likartade
beddmningar av exempelvis vad som &r att betrakta som lika arbete eller gor
sina analyser utifran samma kriterier och bedomningsgrunder. Men kartldgg-
ningar och analyser maste ocksd goras mellan enheterna och affarsomradena,
bade av lika och likvardigt arbete. Det dr ocksa naturligt att det gors en central
kartlaggning och analys av de kriterier som bestimmer 16n hos arbetsgivaren,
sa att de i sig dr konsneutrala, men framforallt att de tillimpas pa ett sakligt och
konsneutralt sétt.

Inget av de granskade foretagen kunde inledningsvis presentera en fullstindig
handlingsplan for jimstéllda loner. Ett foretag hidnvisade till att man holl pa att
gé over till ett nytt 16nestatistiksystem. De visste vid den tidpunkten inte vilka

16
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arbeten som kunde betraktas som lika. Nagon analys av likvdrdiga arbeten var
saledes inte mojlig.

Ett par av foretagen hade en ofullstdndig analys av 16neskillnaderna och ett
hade missforstétt kravet pa att jamfora kvinnodominerade arbeten med icke
kvinnodominerade och enbart jimfort med mansdominerade. Ett foretag hade
inte samtliga anstéllda med i sin l6nekartliggning och analys och ndgot av dem
saknade en kostnadsberdkning i sin handlingsplan for jimstallda l6ner.

Inget av de granskade foretagen kunde uppvisa ndgon handlingsplan f6r jaim-
stdllda 16ner som levde upp till lagens krav, trots att bestimmelsen om 16ne-
kartlaggning gillt sedan 1994 med skirpning 2001.

6. Sammanfattning av JamO:s granskning

Samtliga fem foretag hade en jimstélldhetsplan och vissa av dem arbetade
mycket aktivt och malinriktat med delar av planen, men inget av foretagen
kunde uppvisa en jamstilldhetsplan som levde upp till samtliga jamstéilldhets-
lagens bestammelser. Detta trots att kravet pa skriftliga jaimstélldhetsplaner har
funnits sedan 1992. Dock kunde de presentera utvérderingar av tidigare ars
jamstilldhetsplaner, vilket ménga andra arbetsgivare inte kan eftersom de inte
gjort ndgon plan forrédn JAmO kontaktat dem.

Flera av foretagen hade delegerat uppréttandet av jdmstélldhetsplaner till sina
enheter/affairsomraden. JamO:s uppfattning och erfarenhet &r att en arbetsgiva-
re som delegerar ansvaret till enheter som de inte &r néra, vare sig verksam-
hetsmaéssigt eller geografiskt, maste ha en dvergripande jadmstilldhetsplan dar
de lokala planerna integreras, sdvil utvarderingar av tidigare jamstélldhetsarbe-
te som det framatsyftande planerade jamstéilldhetsarbetet. I annat fall dr det
svért att bedriva ett jamstdlldhetsarbete utifran jamstilldhetslagens intentioner.

En annan ytterlighet dr nir stora arbetsgivare har en gemensam jamstélldhets-
plan for flera olikartade verksamheter, vilket kan bli problematiskt eftersom det
kan vara svart att ticka in samtliga behov av jimstélldhetsforbéttrande atgirder
i verksamheten. Det kan ocksé medfora att exempelvis enhetschefer och an-
stdllda inte kénner sig delaktiga i processen och didrmed inte bidrar till jam-
stalldhetsarbetet.

En annan komplikation uppstar nér arbetsgivare i s& pass hog grad koncentrerar
sig pa vissa bestimmelser att andra helt faller bort. Rekrytering av kvinnliga

chefer ar en vanlig och viktig fokus for arbetsgivarna, som ett par av de 17
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granskade foretagen presenterade mycket val genomténkta mal och atgérder
for. Att en arbetsgivare satsar extra resurser pa vissa specifika bestimmelser &r
ndgot JAmO 1 och for sig ser mycket positivt pd. Dock hinger de bestimmelser
som behandlar aktiva dtgérder titt samman med varandra och planens atgérder
och mal ska alltid utga ifran de behov arbetsplatsen har av jimstélldhetsatgér-
der. Dérfor ar det viktigt att samtliga bestimmelser behandlas i planerna och
sarskilt viktigt att de inte saknas i de dvergripande planerna vid delegering till
enheter och affarsomrdden.

7. Myndighetssamverkan mellan DO och JamO

Ombudsménnen sdg flera fordelar med att samverka i1 granskningen av de fore-
tag som anslutit sig till Global Compact och/eller Globalt Ansvar. En férdel var
att kunna ta del av varandras erfarenheter att bedriva granskning av aktiva at-
girder. En annan att ta del av varandras respektive lagstiftningar och tillamp-
ningen av dem.

De svarigheter som uppstod under granskningen berodde fraimst pé olikheter i
lagarna. JAmO har mgjlighet att stélla mer bestdmda och detaljerade krav pa
arbetsgivarna &n vad DO har, vilket bland annat innebér att DO:s utredare mas-
te ldgga ner mer tid pa att forklara och férsvara de bestimmelser som ska
granskas.

Vid gemensamma overlidggningar med de foretag som inte levde upp till lagar-
nas krav efter komplettering, uppstod en tydlig skillnad i exempelvis den tids-
miéssiga fordelningen mellan DO och JamO. JamO tog merparten av dverlagg-
ningstiden i ansprak for att ga igenom jamstélldhetslagens krav (i synnerhet
med avseende pa lonebestimmelserna), eftersom dessa dr mer detaljerade, tyd-
ligare och fler &n kraven i lagen om atgiarder mot diskriminering i arbetslivet.

Det blev uppenbart under den gemensamma granskningen att arbetsgivarna
hade battre kunskap om jamstélldhetslagens aktiva dtgirder mot diskriminering
p.g.a. kon dn om diskrimineringslagens atgérder mot diskriminering p.g.a.
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning och att man drev ett
mycket béttre arbete for jimstélldhet &n mot etnisk diskriminering.

Fordelen med den gemensamma granskningen for DO:s del var den pedagogis-
ka vinsten da arbetsgivare sag att erfarenheter fran jadmstélldhetsarbetet gér att
tillimpa ndr man ska forebygga diskriminering pd grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning.

18
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Appendix:
Tio principer for Global Compact

Global Compact bygger pa tio principer som utgér frdn FN:s deklaration om de
manskliga réttigheterna, ILO:s grundldggande konventioner om ménskliga rit-
tigheter i arbetslivet, Rio-deklarationen om milj6é och utveckling samt FN:s
deklaration mot korruption.

Manskliga rattigheter

1. Foretagen uppmanas att stodja och respektera skydd for internationella
manskliga réttigheter inom den sfir som de kan paverka; och

2. att forsdkra sig om att deras eget foretag inte &r delaktiga i brott mot ménsk-
liga rattigheter.

Arbetsvillkor

3. Foretagen uppmanas att uppratthalla foreningsfrihet och att erkénna rétten
till kollektiva forhandlingar;

4. att frimja avskaffandet av alla former av tvingsarbete;

5. att frimja ett faktiskt avskaffande av barnarbete; samt

6. att avskaffa diskriminering vid anstéllning och yrkesutovning.

Milj6

7. Foretag uppmanas att stodja forsiktighetsprincipen avseende miljorisker;
8. att ta initiativ for att frimja storre miljomaissigt ansvarstagande; och

9. att stodja utveckling och spridning av miljévinlig teknik.

Korruption

10. Foretaget bor motarbeta alla former av korruption, inklusive utpressning
och bestickning.
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