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INLEDNING

Vardegrund och vision

| Akademikerforbundet SSR:s stadgar betonas betydelsen av demokrati och
manskliga rattigheter. Forbundet slar vakt om de varderingar som kén-
netecknar en demokratisk rattsstat, sddana de kommit till uttryck i svensk
grundlag, FN:s allmanna forklaring om de manskliga rattigheterna samt den
Europeiska konventionen om skydd fér de manskliga rattigheterna och de
grundlaggande friheterna.

Den fackliga vardegrunden bygger pa alla manniskors lika varde. Det ar
darfor ingen tillfallighet att forbundets vardegrund slar fast att vi ska kimpa
for ett jamlikt arbetsliv”. | arbetet mot diskriminering star ingen diskrimine-
ringsgrund 6ver den andra och de prioriteras inte heller olika. Forskning har
visat att olika diskrimineringsgrunder kan forstarka varandra, exempelvis
kon och alder eller kon och etnisk tillhorighet. Forbundets uppfattning ar

att kunskap om det som brukar kallas intersektionalitet maste anvandas i
forstaelsen av hur diskriminering uppstar och i kampen for att bekdampa den.
Det inkluderande perspektivet ar viktigt.

Intervju med forbundsordférande
Heike Erkers

Hur ser du pa din uppgift som ordférande i ett fackforbund som kdmpar for
ett jamlikt arbetsliv? Vad ar din drivkraft?

Mitt starka engagemang for att arbeta mot rasism och varderingar som
diskriminerar méanniskor har jag med mig fran min uppvaxt och mina forald-
rars starka avstandstagande fran odemokratiska varderingar. Min mamma
ar en viktig forebild for mig. Hon kom fran Tyskland till Sverige som 19-aring
och hade upplevt hur det var att som barn vaxa upp i nazi-Tyskland under
andra varldskriget.

| Europa har vi nationalistiska och framlingsfientliga partier i manga natio-
nella och lokala parlament. Flera av dem med nazistiska rotter. Och det har
gatt fort. De drivs av hat, de drar sig inte for att anvanda vald. Och Europa ar
inte ensamt. Runt om i varlden finns ledare som foresprakar hat, homofobi,
framlingsfientlighet, islamofobi, rasism och xenofobi. De stdnger granser,
de bygger murar och de vill hindra manniskor att moétas. Det kan vi aldrig
acceptera.

Ocksa i Sverige ser vi illavarslande tecken pa att utvecklingen gar at fel

hall. Det ar darfor det ar sa viktigt att fackféreningsrorelsen tar ledningen

i arbetet med att fa varenda arbetsplats fri fran diskriminering, rasism och
framlingsfientlighet. Men det racker inte. Som jag ser det har vi alla ett
personligt ansvar att sta upp for varandra och for det samhalle vi vill leva i,
tillsammans sida vid sida, unga och gamla. — Vi har ett ansvar att sdga Stopp!
Nar nagon krénks eller utsatts for vald eller trakasserier med anledning



av fargen pa sin hud, sina 6gon eller sitt har. Eller for sin religiosa tro eller
for sin karlek. Ingen ska tvivla pa att fackforeningsrorelsen star upp for de
manskliga rattigheterna och alla manniskors lika varde.

Att forbundets vardegrund och vision forpliktigar syns i de omfattande
aktiviteter som Akademikerférbundet SSR har tagit initiativ till och som

haft sin upprinnelse i en 6vertygelse om att vardegrund och vision ska

pragla forbundets arbete. Alltsedan 1970-talet har aktiva insatser for
jamstélldhet mellan kvinnor och man varit en prioriterad fraga. Efterhand
kom detta engagemang att ocksa omfatta ojamlikhet pa fler grunder an kon.
Utifran erfarenheter fran hittills gjorda insatser besitter forbundet idag ett
kunskapskapital som ar vagledande for inriktningen pa det framtida jam-
stélldhets- och jamlikhetsarbetet. Det galler bade vad som bor géras inom
forbundet centralt och pa lokal niva t.ex. i form av utbildning. Det géller ocksa
vad som kan astadkommas i samhaéllsdebatten och genom att forbundet
staller krav pa forandringar av lagstiftning och kollektivavtal.

Ett fackforbund har tillgang till olika verktyg for att skapa ett effektivt
arbete kring lika rattigheter och lika mojligheter men ocksa for att ge hjalp
till upprattelse fér medlemmar som drabbats av diskriminering. Manskliga
rattigheter ar individens rattigheter. Forhandlingssystem och kollektivavtal
erbjuder en typ av verktyg. Lagstiftningen om diskriminering tillhandahaller
rattsliga vagar, dels genom domstolsprovning dar férbundet kan vara part i
en diskrimineringstvist och dels genom att férbundet kan ansdka om vites-
foreldaggande nar arbetsgivare brister i sitt forebyggande arbete. Till detta
kommer opinionsbildning till exempel genom projekt som uppmarksammar
bristande jamstalldhet och jamlikhet.

Forbundet slar vakt om den svenska modellens kdrna som innebar

att kollektivavtalet ar ett oundgangligt redskap for jamlika, goda och
respektfulla arbetsplatser. Men férbundet star ocksa bakom lagstiftning
som skyddar arbetssokande och arbetstagare mot att fa sina manskliga
rattigheter dsidosatta. | denna rapport uppmarksammas milstolpar i
forbundets jamstalldhets- och jamlikhetsarbete. Deras anknytning till olika
diskrimineringsgrunder har i viss man fatt bestimma dispositionen men den
bestdms ocksa av vilket eller vilka verktyg som kommit till anvandning. Det
kanns viktigt att framhalla att det handlar om ett urval. Det finns mycket mer
som kunde berattas till exempel om att forbundet tar stallning for en jamnt
fordelad fordldraledighet och for ratten till heltidsanstallning.

| rapportens forsta avdelning behandlas kampen for jamstallda [6ner. Dar-
efter foljer en avdelning med beskrivning av insatser och projekt, vars fokus
varit att bekdmpa diskriminering pa andra grunder an kon eller i kombination
med kon. | rapportens sista avdelning presenteras forslag till utveckling av
det fackliga arbetet for manskliga rattigheter.



KAMPEN FOR JAMSTALLDA LONER

En tillbakablick — ett vaxande
missnoje med [dnerna

For Socionomernas Riksforbund (SSR), som forbundet da hette, var en
annan fraga an 16n — men som hade visst samband med 16n - aktuell 1980.
Vid de centrala I6neférhandlingarna rensades assistentbegreppet ut ur
yrkesnomenklaturen och ersattes med “sekreterare”. Socialassistenterna
fick yrkestiteln socialsekreterare och placerades hogre pa léneskalan. Med
tanke pa medlemmarnas utbildning och ansvar var det visserligen ett steg
i ratt riktning men helt otillrackligt. Missnéjet med l6nerna vaxte, ocksa
inom andra yrkesgrupper som férbundet organiserade. Forbundet deltog i
den kommunala akademikerstrejken 1986. Medlemmarna engagerade sig
starkt for hogre I6ner och demonstrerade dygnet runt utanfor arbetsgi-
varnas lokaler. Nagra patagliga I6nehojningar blev det inte men systemet
med l6negrader avskaffades och ersattes av individuell och differentierad
l6neséattning i kommuner och landsting. Det skulle dock ta lang tid innan
individuella [oner genomfordes i praktiken.

| slutet pa 1980-talet blev kopplingen mellan 16n och bristande jamstalld-
het allt tydligare i férbundets férhandlingsverksamhet. Kampen mot
|6nediskriminering hamnade hogt pa prioriteringslistan. Foérhandlingschefen,
sedermera férbundsdirektoren i SSR, Jan-Ake Porsgren, var sakkunnig i
|6nediskrimineringsutredningen under Ingemar Mundebos ledning. Detta
plus olika utredningar inom Saco kring skillnader mellan mans och kvinnors
|6ner hade betydelse for den fortsatta utvecklingen.

Under 1992 lamnade forbundet kartellen pa den kommunala och lands-
tingskommunala sektorn, Saco-K, efter att ha rostats ner i kvinnolonefragan
i vilken forbundet var starkt drivande. Det ledde till att kartellen sprack.
Forbundet blev 2002 fullvardig medlem i OFR, Offentliganstalldas férhand-
lingsrad, och etablerade forhandlingssamverkan med SKTF (sedan 2011
under namnet Vision).

Det var alltsa i slutet pa 1980-talet som forbundet beslot att nagot maste
goras for att atgarda valutbildade kvinnors oréttvist ldga loner. Kopplingen
mellan kon och 16n var uppenbar. Vid denna tid pagick forsék med att

mata kraven i arbetet genom att anvanda arbetsvarderingssystem. Sadana
system férkom sedan lange inom industrin men det var nytt att anvanda
arbetsvardering for att synliggéra undervardering av kvinnodominerade
yrkesomraden. Det borjade med att en ombudsman pa TCO (Tjansteman-
nens centralorganisation), Karin Karlsson, tog initiativ till en konferens, dar
exempel fran Storbritannien och USA presenterades. Fortsattningen blev en
studiecirkel med fackliga ombudsman och jurister som studerade arbetsvar-
dering som metod for att rattstélla konsrelaterade I6ner.

Det nya med de utldndska arbetsvarderingssystemen var syftet: att synliggo-
ra den kompetens och det ansvar som ofta var forbisett i de typiskt kvinnliga
yrkena. P4 LO utarbetades en svarighetsgraderad skala som anvandes i
|6nestatistiken men ocksa for att jamfora kvinno- och mansdominerade



yrken. Inom Saco fanns inget engagemang for att satsa pa genomlysning av
orsakerna till de Iaga kvinnolonerna. Akademikerforbundet SSR skilde ut sig
genom sitt aktiva intresse for de nya metoderna.

Kampanjen ”Sla naven | koksbordet”

Kampen for 16ner utan kdnssamband drevs ocksa genom opinionsbildning.
Vid konferenser och i andra sammanhang dar I6neproblematiken diskute-
rades delade forbundet ut ett koksférklade — ja ni laste ratt — med texten
"Valutbildade kvinnor star i I6nepolitikens skamvra. Sla naven i koksbordet!”
Texten pa det stort vita forkladet, som knots bakom halsen och midjan,
illustrerades i en graf med de senaste [6nekurvorna for kvinnor och man.

Vem ar det som protesterar och mot vad? Man far férmoda att forkladets
budskap riktar sig till kvinnor. Det ar de som ska sla naven i koksbordet och
protestera mot kdnsdiskriminerande [oner. Men kanns inte ordet nave ratt
maskulint i sammanhanget? Kan det vara tvartom — att det &r mannen som
uppmanas sla naven i koksbordet och i solidaritet med kvinnan protestera
mot den orattvist Iaga [6nen? Det ar val anda troligt att forkladet ar tankt
att baras av en kvinna och att det ar hon som uppmanas att dunka handen i
koksbordet for att satta tryck bakom orden. Kanske behéver hon trana infor
nasta fackliga mote. Men samtalet vid koksbordet kommer férhoppningsvis
inte bara att handla om |6nen utan ocksa om varfér hon tjanar mindre an
mannen ... vem dr det som skoter merparten av hemarbetet och vem stan-
nar hemma nar barnen ar sjuka? Det mangtydiga ar inte sa dumt om syftet
dar att starta en debatt.

Varfor sdgs det att kvinnorna star i "lonepolitikens skamvra”? Skamvra ar
ett ord som funnits sedan 17700-talet och som brukar syfta pa den numera
avlagda skolbestraffningen att i en avskild vra placera ett barn som gjort
nagot det ska skammas 6ver. Har kvinnorna gjort ndgot som de ska skam-
mas 6ver? Ar det inte andra
an kvinnorna som bor skam-
mas over l6nesattningen?
En sak dr sdker. Forkladet
klargor att forbundet anser
l6nerna skamliga!

- =

Forkladet ar forstas ett
"tidsdokument” men det
rymmer alla de vasentliga
fragorna, lika angeldagna nu

som for trettio dr sedan. .
Vem bér idag ansvaret for att a NOKSBROET
|6n efter kon betalas inom \
valfardssektorns yrken?
Vem har makt att dandra

pa detta missforhallande,
som ju utgor ett brott mot
en mansklig rattighet? Hur
ska forbundet agera for att
astadkomma l6ner som ar
sakliga och kdnsneutrala?




Vagval for protester i fraga om 16n

Naven i koksbordet ar bilden for en protest. Vilka vagar ett fackforbund val-
jer for att protestera mot osakliga I6ner kan vara kansligt. Den traditionella
metoden ar férhandlingsvdgen — att héja I6nerna via kollektivavtalen. Har
finns en mojlighet att vidta stridsatgarder, en vag som ar problematisk nar
det géller den offentliga sektorn och de som drabbas vid en arbetskonflikt ar
utsatta grupper inom vard och omsorg.

En annan mojlighet ar att hdavda att en individlon eller en [6nebestam-

melse i ett kollektivavtal utgor konsdiskriminering och darfor strider mot
diskrimineringslagstiftningen. | regel ar det Arbetsdomstolen som avgor en
sadan tvist. Att anvanda domstolsvagen for att komma till ratta med osakliga
konsbaserade I6neskillnader har ocksa varit kontroversiellt, eftersom
arbetsgivarorganisationer och aven vissa fackfoérbund uppfattat det som ett
angrepp pa den svenska modellens barande balk, att [6nesattning ar en fraga
for forhandlingar mellan arbetsmarknadens parter.

Diskrimineringslagen ger ocksa mojlighet att driva l6nefragan i det
forebyggande arbetet pa arbetsplatsen. Alltsedan 1994 finns lagregler om
kartlaggning och analys av I6neskillnader mellan kvinnor och mén. Detta
redskap bygger pa tanken att synliggdrande av konsrelaterade I6neskillnader
driver fram atgdrder pa frivillig vag av arbetsgivaren i samverkan med
fackférbunden. Fackliga organisationer har sedan 2001 méjlighet att anséka
om vitesforelaggande i en sarskild namnd som prévar om arbetsgivaren foljt
lagen. Jamstalldhetsnamnden ersattes 2009 av Namnden mot diskrimine-
ring men sjalva namndférfarandet ar oférandrat.

Ytterligare ett tillvadgagangssatt ar att genom utredningar, rapporter och
projekt 6ka kunskapen om varfér [6nerna inte motsvarar kraven i arbetet
och i samband darmed synliggora att kopplingen till kdn &r en viktig faktor.
Har finns sedan manga ar ett sténdigt pagaende arbete inom forbundet. Det
gar en rod trad fran projektet ”Sla naven i koksbordet” till alla de satsningar
som gjorts darefter och som alltjamt pagar i olika former. Nagra exempel pa
sadana insatser foljer har.

Ett Ionepolitiskt program lanserades 2008. Detta program blev en av
utgangspunkterna for projektet "Ratt jobb Ratt [6n”. Inom ramen for detta
stora projekt lanserades under 2015 ett omfattande material som riktade sig
till fortroendevalda for att rusta dem i I6neradgivning och till medlemmarna
for att forbereda dem for utvecklingssamtal och [6nesamtal. Allteftersom
l6nebildningen flyttats fran centrala kollektivavtal till individuell I6nesattning
har forbundet anpassat sin strategi till denna utveckling. Det har blivit allt
viktigare att rusta lokala funktiondrer och medlemmarna sjalva sa att de

kan argumentera och tillvarata sina rattigheter i den direkta kontakten med
arbetsgivare.

Kampanjen "Stoppa kompetensflykten” ville fasta uppmarksamheten pa
sambandet mellan dalig arbetsmiljo, osakligt Iaga I6ner och det faktum

att manga medlemmar inom férbundets yrkesomraden valt att lamna sin
anstallning. Kampanjmaterialet riktade sig framst till lokalavdelningarna, som
fick verktyg for hur medlemsmaoten kunde arrangeras pa temat “hur gor vi
arbetsplatsen mer attraktiv”. Diskussionen skulle ha fokus pa vad som var



viktigast for att medarbetare skulle vilja stanna kvar och utvecklas? Forslag
till "Avtal for en attraktiv arbetsplats” kunde laddas ner fran forbundets
webbplats liksom utkast till en kompetensforsérjningsplan. Tanken var

att lokalavdelningarna med hjélp av information och tips fran forbundet
skulle inspireras att ta fram egna forslag, darefter begara 6éverlaggning med
arbetsgivaren och férséka hitta gemensamma vagar framat. Gentemot
arbetsgivare var kostnadsfragan ett viktigt argument for héjda léner och
battre arbetsmiljo. Sjukskrivningar och personalflykt kostar mycket pengar.

I avsnitt Kollektivavtalen, beskrivs arbetet for storre I6nespridning och for
karridrstegar inom yrkena. Det dr en annan sida av samma kamp namligen
kampen for att bryta den norm som undervarderar traditionellt kvinnliga
arbeten. Ytterligare ett satt att driva I6nefragan har varit att peka pa
sambandet mellan I6nenivan for valfardens akademiker och valfardens
kvalitet i samhallet. | sparen av de avslojanden om brister i vélfarden, som
coronapandemin 2020-2021 gjort uppenbara, har forbundet startat en
debatt pa detta tema.

Mal | Arbetsdomstolen om [&nediskriminering

Rattslig bakgrund

Sveriges forsta diskrimineringslag, Lagen om jamstalldhet i arbetslivet
mellan kvinnor och man i arbetslivet, borjade gélla den 1juli 1980. Lagen
hade tva delar: tvingande férbud mot konsdiskriminering och dispositiva
regler om aktiva atgarder for jamstalldhet. En ny myndighet vid namn
Jamstalldhetsombudsmannen (JAamO) inrattades. Hos arbetsmarknadens
parter fanns till att borja med ett starkt motstand bade mot den nya lagen
och mot myndigheten. Redan 1977 hade LO (Landsorganisationen) och PTK
(Privattjanstemanna kartellen) sett till att sluta jamstalldhetsavtal med SAF
(Svenska Arbetsgivarféreningen), eftersom organisationerna ville undvika
att hamna under JamO:s tillsyn.

Dessa jamstalldhetsavtal var en markering att fragorna om aktiva atgarder
borde regleras i kollektivavtal och inte genom lagstiftning. P4 Saco-omradet
fanns till att bérja med inga jamstalldhetsavtal. Men till skillnad fran évriga
partsforetradare i den kommitté som lade fram forslaget till jamstalldhetslag
hade Sacos representant stallt sig bakom lagen. Mojligheten att ersatta
lagens regler om aktiva atgarder med kollektivavtal togs bort 1994.

Jamstalldhetslagen omarbetades vid flera tillfallen. Vid en revidering av
lagen 1992 omformulerades |6nediskrimineringsforbudet till att avse en
jamforelse med arbetstagare av motsatt kon "nar de utfor arbete som ar

lika eller som ar att betrakta som likvardigt pa arbetsmarknaden”. Om det

i realiteten utgjorde en forandring av tidigare krav pa att arbetet skulle

vara lika enligt kollektivavtal eller likvardigt enligt en mellan parterna
overenskommen arbetsvardering var oklart. Efter det att en samlad diskri-
mineringslagstiftning inférts 2009 ingick [6nediskriminering i férbudet mot
konsdiskriminering pa arbetsmarknaden och reglerades inte langre i en egen
bestammelse.



Kumlamalet

| det s.k. Kumlamalet, se Arbetsdomstolens dom AD 1995 nr 158, tog
domstolen stéllning till om Kumla kommun diskriminerat en kvinnlig
ekonom genom att ge henne ldagre [6n an en manlig ekonom. Karin och Per
(fingerade namn), vilka bada var medlemmar i forbundet, hade meritmassigt
samma bakgrund. De hade anstallts med en manads mellanrum, Karin

pa stadsbyggnadsforvaltningen och Per pa socialférvaltningen. Per fick
avsevadrt hogre 16n dn Karin. Nar inlésen av overtid blev aktuellt 6kade

Pers l6neforsprang ytterligare. Enligt kollektivavtalet ”Overenskommelse
om l6n och allmanna anstallningsvillkor samt rekommendation om lokalt
kollektivavtal m.m — OLA 93” skulle, enligt i I6neavtalet fér 1994 angivna
principer, Idnen bestammas utifran arbetstagarens bidrag till verksamhets-
forbattringar, befattningens ansvarsniva, svarighetsgrad och befogenheter
samt arbetstagarens prestation och duglighet.

Upprinnelsen till tvisten var att Per, som var SSR:s férhandlare vid |6nerevisi-
onen hosten 1993, reagerade mot arbetsgivarens I6nesattning av Karin. Han
tog kontakt med férbundet som gick in i Ioneférhandlingarna och kravde att
Karin skulle fa samma |6n som Per. Kommunen invande att Per hade ett mer
kvalificerat arbete dn Karin och dessutom var exceptionellt duktig. Darutover
hanvisade kommunen till att sarskilda satsningar for att héja kvinnornas
loner hade gjorts i I6neférhandlingarna, en prioritering som resulterade i att
mannen erholl ett generellt paslag om 200 kr och kvinnorna minst 500 kr.
Det var inte tillrackligt for att uppna en rattvis [6n for Karin, framholl Lars
Holmblad som var forbundets forhandlare.

Forbundet ansag att kommunen brét mot jamstalldhetslagens
|6nediskrimineringsforbud och genomférde lokala och centrala tvistefor-
handlingar utan att en uppgorelse kunde nas. Nar det gallde Karins 16n
avstod forbundet fran att tréaffa kollektivavtal. Darefter gjordes med Karins
medgivande en anmalan om Iénediskriminering till JAmO. Innan beslut togs
att ga vidare i arendet hade forbundet ocksa genomfort en arbetsvardering
av kraven i ekonomernas arbeten och kommit fram till att det saknades skal
for att vardera de manliga ekonomernas arbeten hégre dn Karins.

| stamningsansokan yrkade JamO allmant skadestand for [onediskriminering
och ekonomiskt skadestand motsvarande loneférluster fran den tidpunkt
da Karins 16n inte langre var reglerad i kollektivavtal. Stamningsansdkan
avsag jamforelse med Per och ytterligare en manlig ekonom i kommunen,
vars manadslon ocksa dversteg Karins. Kommunen framholl i sitt svaromal
att lénerna var bestamda enligt kollektivavtalets kdnsneutrala kriterier.
Marknaden hade avgjort [6nesattningen och bedémningen av de personliga
kvalifikationerna hade enligt kommunen utfallit till kvinnans nackdel.

Kommunen hade alltsa gjort gallande att Pers arbete var mer kvalificerat
an Karins. JamO hade darfor gjort en enklare arbetsvardering med fokus
pa skillnaderna mellan ekonomernas arbeten. Arbetsdomstolen fann att
arbetena var likvardiga. Betrdffande de skal som kommunen dberopat till
stod for Pers hogre [6n konstaterade Arbetsdomstolen, att “kravprofilen
varit anmarkningsvart otydlig” vid anstallningstillfdllet. Arbetsdomstolen
ansag inte att det hade varit en nodvéandig och adekvat atgard att ge Per
hogre 16n an Karin. Stod for denna bedémning fanns enligt Arbetsdomstolen
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i EG-domstolens dom i mal C-127/92 (Pamela Enderby mot Frenchay Health
Authority). | den domen férklarade EG-domstolen vad som avses med att
en hogre 16n kan godtas med hansyn till ’marknaden” trots likvardigt arbete.
Marknaden handlar om en situation da det rader brist pa sokande till en
anstallning och arbetsgivaren tvingas erbjuda hogre [6n for att fa den lediga
anstdllningen tillsatt.

| bedémningen av Pers och Karins arbetsprestationer uttalade Arbets-
domstolen, att skillnaderna i personlighet mellan kvinnan och mannen var
latt iakttagbara mot bakgrund av den muntliga bevisningen i malet men

att detta inte betydde att kvinnan var mindre duglig, presterade samre

eller i lagre grad bidrog till att forbattra kommunens verksamhet. Den
sammanfattande beddmningen blev att Kumla kommun inte hade styrkt att
|6neskillnaden saknade samband med kon. Eftersom talan bifélls avseende
jamforelsen med Per bortfoll jamforelsen med den andre lagre avliénade
ekonomen. Karin tillerkdndes s.k. allmant skadestand med 40 OOO kr och
ersdttning for sina loneforluster.

Domen var inte enhallig. Domstolens tva arbetsgivarledamoéter ansag att
Pers arbete pa socialforvaltningen var mer kvalificerat an Karins pa stads-
byggnadsforvaltningen och att talan darfor skulle ogillas.

Till att borja med vagrade kommunen att godta Arbetsdomstolens dom.
Forst efter ingripande fran den jurist fran Sveriges kommuner och landsting
(SKL) som fort kommunens talan i malet betalades skadestanden ut. Vid
nasta Ionerevisionstillfalle forsokte kommunen aterigen att ge Per hogre
|6nepaslag an Karin. JamO kallade da kommunen till verlaggningar om
|6nediskriminering. Det resulterade i att kommunen backade.

Socialkonsulentmalet

| det s.k. socialkonsulentmalet, se AD 2001 nr 51, géllde tvisten tio kvinnliga
socialkonsulenter pa lansstyrelsen i Malmo som ansag sig I6nediskrimine-
rade i jamforelse med tva man. Efter utlysning av tva nya fasta tjanster, som
soktes av ett stort antal personer, hade mannen anstallts och fatt hogre 16n
an samtliga kvinnliga socialkonsulenter. Den ena tjansten gick till en man,
den andra till socialkonsulent Kerstin Jonsson, som sedan en tid arbetade
som vikarie pa lansstyrelsen och var en av de sokande. En man anstalldes pa
Kerstin Jonssons vikariat och fick dven han hégre 16n an samtliga kvinnor.

Lonerna skulle vara individuella och differentierade. | kollektivet angavs

bl.a. foljande: ”En férutsattning for att verksamhetsmalen ska uppnas ar att
myndigheterna kan rekrytera och behalla den personal som behovs pa kort
och lang sikt. — Grundlaggande faktorer for I6nesattningen ar dels ansvar,
arbetsuppgifternas svarighetsgrad och 6vriga krav som dr forenade med
arbetsuppgifterna, dels de anstélldas skicklighet och resultat i forhallande till
verksamhetsmalen. Samma Iénekriterier skall tilldampas for kvinnor och man.
De lokala parterna svarar gemensamt for att [oneskillnader mellan kvinnor
och man inte beror pa kén.”

Forbundet hanterade kollektivavtalssituationen pa samma satt somi
Kumlamalet. Det innebar att vid I6nerevisionen ndrmast efter rekryteringen
fick arbetsgivaren sjalv fatta beslut om kvinnornas loner. En av dessa kom da
upp till i princip samma I16n som den bast avionade mannen. Kerstin hamnade
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|[6nemassigt mellan de tva mannen. Att det handlade om likvardiga arbeten
var de tvistande parterna 6verens om.

| Arbetsdomstolen hdvdade staten som féretradde lansstyrelsen att
|6nerna inte kunde jamféras, eftersom mannens [6ner hade bestdamts med
hansyn till férvantat Ioneldge vid kommande I6nerevision. Dessutom hade
marknadskrafterna avgjort vilka loner som maste betalas. Mannen kom

fran kommunala anstallningar och i kommunen var I6nelaget hogre &n

pa lansstyrelsen. Enligt staten berodde |6neskillnaderna dessutom pa att
lansstyrelsen utvecklat ett nytt arbetssatt som innebar att man gatt dver
fran en "forvaltarkultur” till en uppdragskultur”. Det var ett arbetssatt som
mannen med sin farska erfarenhet fran arbete i kommunen bedémdes klara
battre dn kvinnorna.

Arbetsdomstolen kom i en enhdllig dom fram till att Ionesattningen inte
hade samband med kon. Lansstyrelsen ansags inte skyldig att revidera
redan anstalldas loner for att undga ansvar for I6nediskriminering. Betraf-
fande Kerstin Jonsson forholl det sig sa att hon liksom mannen hade
rekryterats fran en kommunal anstallning. Anda uttalade Arbetsdomstolen
att marknadsskal inte gjort sig géllande med samma styrka nar det gallt att
sdtta hennes 16n som vid nyanstallningen av mannen. "Hon fanns ju redan vid
lansstyrelsen”, var argumentet.

Akademikerférbundet SSR ansokte om resning i Hogsta Domstolen med

en i huvudsak EG-réttslig kritik av domskalen. For att forenkla provningen

av principfragorna valde férbundet att lata resningsansékan avse endast
Kerstin Jonsson. Forbundet hanvisade till domar fran EG- domstolen

som innebar att I6nediskrimineringsforbudets tvingande karaktar maste
respekteras oavsett kollektivavtalets tidpunkter for [onerevision. | fraga om
meritbedémningen vid rekryteringstillfallet hanvisades till att EU-domstolen
slagit fast att 16n skulle sattas utifran fakta och inte utifran férvantade pre-
stationer (malet C-381/99 Susanna Brunnhofer v Bank der osterreichischen
Postsparkasse AG). Forbundet hdvdade ocksa att de bevisregler som
Arbetsdomstolen tilldmpat stred mot EG-ratten.

Resningsansokan avslogs. Hogsta domstolen anforde i beslut den 30 juni
2003 att Arbetsdomstolens rattstillampning ”inte kunde anses uppenbart
strida mot lag”, vilket ar en forutsattning for att en resningsansokan ska
kunna bifallas.

Lardomar fran domstolprocesserna

Vad bestamde utgdngen i dessa tva mal? Varfor blev det bifall i Kumlamalet
men inte i socialkonsulentmalet? Under perioden 1980 - 2020 har endast
tio mal om lika 16n for lika eller likvardigt arbete provats i Arbetsdomstolen.
Vad ar forklaringen till att Kumlamalet hittills ar det enda fullt ut vunna malet
om lika I6n for lika eller likvardigt arbete? Forskare som analyserat domarna
ger i stort sett samma forklaringar.

I mal om lika [6n for lika eller likvardigt arbete har Arbetsdomstolen
konsekvent hallit fast vid att “arbetsmarknadens parters varderingar” ska
vara mattstocken for vad som betraktas som lika eller likvardigt arbete.
Domstolen har gett uttryck for en stark skepsis mot arbetsvarderings-
system och arbetsvardering éverhuvudtaget. Arbetsdomstolen brukar
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kallas parternas domstol. Det ar tydligt att domstolen skyddar ingdngna
kollektivavtal som uttryck for partsgemensamma vdrderingar om vad olika
arbeten I6nemassigt ar varda. | forbundets tva domstolsprocesser blev dock
inte arbetsvarderingsfragan problematisk eftersom kvinnornas och man-
nens arbete var sa lika. Men i andra mal, dar jamforelsen géllt arbeten inom
olika yrken, har forlusten haft samband med att den part som klagat éver
|6nediskriminering forsokt bevisa diskrimineringen med hjalp av systematisk
arbetsvardering. Ett satt att komma runt detta ar att, som JAamO gjorde i ett
uppmarksammat mal om barnmorskors I6ner (AD 2001 nr 13), presentera
underlaget/sakuppgifterna for en arbetsvardering men lata domstolen sjélv
dra slutsatser. | detta mal ansags de tva barnmorskorna och den klinikingen-
jor som jamforelsen avsag utfora likvardigt arbete.

Det var ingen slump utan ett medvetet stallningstagande att Akademiker-
forbundet SSR:s férhandlare i Kumlamalet och i socialkonsulentmalet sag

till att ldmna de kvinnor som ansags diskriminerade utanfor kollektivavtalet

i samband med I6nerevisionen. Fackforbunden ar parter i kollektivavtalen.
Om ett fackforbund efter att ha undertecknat ett kollektivavtal gar till
domstol for att riva upp avtalet med hjalp av lagens kdnsdiskrimineringsfor-
bud, sa upplevs det som ett svek mot den andra parten i avtalet. Etiken sager
att avtalsslutande part ska sta for sin overenskommelse. Arbetsdomstolens
budskap ar att man utgar fran att parterna sett till att ingangna kollektivavtal
inte ar diskriminerande. | annat fall far problemet I6sas forhandlingsvagen.

Varfor forlorade forbundet socialkonsulentmalet trots att man precis som

i Kumlamalet sett till att inte binda upp sig i kollektivavtal om I6nerna? En
vdsentlig skillnad mellan fallen var att tvisten i Kumla kommun gallde en enda
individ medan den pa lansstyrelsen i Malmo géllde en grupp pa tio kvinnor.
Det fanns ingen risk for att kollektivavtal skulle behéva dndras i Kumla
kommun, darfor att Karin fick samma 16n som Per. Tvisten vid lansstyrelsen
innebar daremot att en hel grupps loner ifragasattes. Det medférde en risk
for att kollektivavtalsnivaerna hos lansstyrelsen skulle paverkas ocksa pa
andra yrkesomraden. Dessutom handlade detta mal om en annan viktig
byggsten i den svenska modellen — arbetsgivarens arbetsledningsratt till
vilken ocksa rdknas ratten att rekrytera den arbetsgivaren vill ha pa ett visst
jobb (undantag finns i lagen om anstallningsskydd). Nar I6neskillnader vid
lika eller likvardigt arbete uppstar genom lénesattning vid en nyrekrytering
behover inte redan anstélldas I6ner hojas, uttalade Arbetsdomstolen i
socialkonsulentdomen. Det far ses som en anmaning att istallet I6sa proble-
met forhandlingsvagen.

Aven Arbetsdomstolens markliga tolkning av marknadsbegreppet i
socialkonsulentmalet kan ses som ett forsvar for kollektivavtalsreglerade
[6ner pa arbetsmarknaden. Att en kvinna genom att redan vara anstalld

pa lansstyrelsen skulle mista det marknadsvarde som arbetsstkande

man med jamforbara meriter ansags ha, ar en direkt kdnsdiskriminerande
vardering. Det ar dessutom en klar avvikelse fran EG-domstolens definition
av marknadsbegreppet. Marknad handlar enligt EG-domstolen om I6nekon-
sekvenser ndr det rader brist pa sokande till en viss tjanst. | Arbetsdomstolen
har begreppet omtolkats for att hitta argument for det domslut man med
hansyn till respekt for kollektivavtalen ville komma fram till.

Hur parterna lyckas med sin bevisning i en domstolsprocess har sjalvklart
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ocksa betydelse. | Kumla-malet blev det under forhéren med kommunens
tongivande aktorer pafallande tydligt att anstéllningsbeslut och I6nesattning
styrts av konsdiskriminerande varderingar.

Eftersom inget mal om lika 16n for likvardigt arbete provats efter 2013 ar det
svart att veta om hindren for framgang fortfarande ar lika hoga. Kollektivav-
talen ser annorlunda ut idag. Att som i socialkonsulentfallet ga till domstol
med lénerna for en hel yrkesgrupp torde fungera lika daligt idag som for
tjugo ar sedan. Men i de forlorade malen hade domstolsprocesserna trots
allt en padrivande och positiv effekt pa de I6neférhandlingar som foljde efter
det att ett domstolsforfarande inletts.

Tre fragor till forbundsdirektor Lars Holmblad

Hur ser du idag pa problemet "kvinnoléner”?

| trettio ar har vi jobbat hart for att fa bort lonediskrimineringen inom
kvinnodominerade yrken. Det kdnns trist att problemet fortfarande inte

ar 16st men jag vill anda framhalla att vi de senaste aren sett en positiv
reallénedkning for vara medlemmar. Alla vara chefsgrupper ar idag kvin-
nodominerade, vilket de inte var for trettio ar sedan da man dominerade pa
de hogre tjansterna. En storre rorlighet och framforallt en storre lyhordhet
for sambandet mellan 16n och kompetens har intratt. Men det ar klart att vi
behover gora mer for att utveckla kollektivavtalen.

Jag kommer osokt att tdnka pa vem som ska stallas i den dar skamvran

som forkladet med texten ”Sla naven i koksbordet” beskriver. Uttrycket att
det ar “arbetsmarknadens parters varderingar” som bestammer |6nerna
klingar falskt i mina 6ron. Vi som part pa den fackliga sidan delar inte alls
arbetsgivarnas varderingar om vilka I6ner som ar sakliga och rattvisa inom
valfardssektorn, dar vi har vara flesta medlemmar. Det dr darfér som vi ocksa
forsokt anvanda domstolsvagen. Men huvudsparet for positiv forandring ar
och maste vara forhandlingsvagen.

Vi vet ju att domstolsvégen varit nagot av en hinderbana for de fackliga
organisationer som provat den. Var det vart att anvanda den?

Vivann ju Kumlamalet! En viktig utgangspunkt for mig var, att vi inte borde
angripa ingangna kollektivavtal. | de tva likalonemal som drivits av vart
forbund fick arbetsgivaren ensam sta for den I6nesattning som vi sedan lat
domstol préva. Som part maste man sta upp for avtalet! Man kan inte ena
dagen skaka hand med motparten nar en gemensam l6sning forhandlats
fram for att nasta dag angripa avtalet och havda att det ar diskriminerande.
Att det inte gick vdgen i socialkonsulentmalet tror jag berodde pa en
ryggmargsreflex hos domstolen att sld vakt om att Ioner vid nyanstallining
inte ska begransas av hansyn till vad redan anstallda kvinnor far for samma
arbete. Den svenska modellen viagde tyngre dn EG-ratten! Sa skulle jag vilja
forklara utgangen i malet.

14



Vad skulle kunna paskynda att principen om lika 16n for likvardigt arbete blir
verklighet i Sverige?

Det finns ett antal forslag som vi framfort i remissutlatanden och i debatt-
artiklar. Ett av vara forslag handlar om att inradtta en sarskild ombudsman
for diskriminering i arbetslivet, en ODA. En sddan ombudsman skulle
kunna prioritera det allvarliga samhallsproblem som kénsbestamda Iéner
innebdr. Lonekartlaggning ar ett viktigt verktyg men det maste backas upp
med tillsyn och sanktioner. Har behover fackforbunden draghjalp fran en
aktiv tillsynsmyndighet. Det har vi inte haft sedan JAamO lades ner 2008.
Ett annat viktigt forslag handlar om nomineringarna till Arbetsdomstolen.
Diskrimineringsjuridiken staller sarskilda krav utéver det arbetsrattsliga
kunnandet. Det ar rimligt att ledamoter som ska doma i sddana mal utéver
arbetsrattsliga erfarenheter ocksa har sarskild kompetens for att avgora
diskrimineringsmal.

Forbundet satsar pa lonekartlaggning

Rattslig bakgrund

Regler om l6nekartlaggning infordes i jamstalldhetslagen 1994. Det var
resultatet av Loneskillnadsutredningens arbete. Utredningen, som tillsatts
1991, hade foreslagit bestammelser om att arbetsgivare arligen skulle
kartlagga forekomsten av och analysera orsakerna till [oneskillnader mel-
lan kvinnor och man som utférde arbete som var lika eller av lika vérde
(betankandet SOU 1993:7). Endast en urvattnad version av forslaget kom att
inforas i jamstalldhetslagen. Den innebar att I6neskillnader mellan kvinnor
och man ivissa typer av arbete och vissa kategorier av arbetstagare arligen
skulle kartlaggas. Nagot pabud om analys gavs inte. Formuleringarna var
otydliga och svartillampade. Skarpta regler infordes 2001. De foreskrev
arlig kartlaggning och analys av arbeten som var att betrakta som lika eller
likvardiga. En handlingsplan skulle uppréattas och osakliga I6neskillnader
atgardas snarast och senast inom tre ar. En forebild for de nya lonekartlagg-
ningsreglerna var den kanadensiska provinsen Ontarios likalénelag.

Ndr en arbetsgivare inte respekterade jamstalldhetslagens regler om I6ne-
kartlaggning kunde anstkan om vitesforelaggande lamnas in till en sarskild
namnd, Jadmstalldhetsnamden, som prévade om ett vitesforeldaggande
skulle utfardas. Denna typ av sanktion innebar en ekonomisk patryckning
pa arbetsgivaren att folja lagen. Vite kunde démas ut av allmén domstol om
rattelse inte hade skett. Till att bérja med var det endast JamO som kunde
ansOka om vitesforeldaggande men 2001 erhdll aven kollektivavtalsbundna
centrala fackforbund denna mojlighet.

Tvisten om Emmaboda kommuns lonekartlaggning

Forbundets satsning pa arbetsvardering som metod for att korrigera ojam-
stallda I6ner innebar utbildning och metodstod till lokala féretradare, som
uppmanades att aktivt delta i Ionekartlaggningsarbetet och bevaka att det
genomfordes pa det satt som lagen anvisade. Forbundet fick anledning att
ingripa pa olika satt. Det blev tvister om kartldggningsmetoders utformning,
tvister om hur metoderna tillampades i praktiken och om de férklaringar
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som arbetsgivare presenterade, nar man hade hogre [6ner dan kvinnor trots
lika eller likvardigt arbete. En av dessa tvister ledde till provning i Jamstalld-
hetsnamnden.

Bakgrunden var féljande. Under varen 2006 kom Emmaboda kommun och
de lokala fackliga organisationerna éverens om att i kommunens [onekart-
laggningsarbete anvdnda sig av Sveriges Kommuner och Landstings kart-
ldaggningsverktyg "Loneldnken”. Férbundets foretradare var medlem i den
referensgrupp dar man kom 6verens om val av metod. | september kom ett
mail fran arbetsgivaren som informerade om att kommunen hade beslutat
att byta metod och anlita ett foretag, SysArb AB, for att utfora I6nekartlagg-
ningen. Resultatet skulle redovisas for de fackliga organisationerna den 29
november samma ar.

Nagon samverkan med facket hade inte foregatt detta beslut. Det visade
sig att kommunen ingatt ett trearigt avtal med SysArb-féretaget.Vid
redovisningen av [onekartlaggningen som gjorts av SysArb i samarbete med
arbetsgivaren stod det klart att bedomningen av kraven i respektive arbeten
gjorts utan att vare sig yrkesforetradare eller deras chefer fatt komma till
tals. SSR:s lokala foretradare vande sig da till forbundet for att fa hjalp att
krava en korrekt genomford l6nekartlaggning.

Overlaggningar holls saval lokalt som centralt. Forbundet patalade att
samverkansskyldigheten negligerats, vidare att Idnekartlaggningen pa en
rad punkter avvek fran lagens krav. En viktig invandning avsag férhallandet
att faktorn "ansvar fér manniskors liv, hdlsa och valfard” — en tung faktor i
beddmning av socialsekreterares arbeten liksom i manga andra kvinnodomi-
nerade yrkeskategorier — marginaliserats.

| fraga om kraven i arbetet rader patagliga skillnader mellan integrations-
handlaggare, férsorjningsstodshandlaggare och socialsekreterare inom
individ- och familjeomsorg. Férbundet patalade darfér att den grova indel-
ning av arbeten som SysArb tillampat i kartlaggningsfasen, med alla socialse-
kreterare i en enda grupp trots stora skillnader i arbetsuppgifter och ansvar,
medforde att syftet att jamfora lika och likvardiga arbeten satts ur spel.
Forbundet patalade ocksa att forklaringarna till mannens konsekvent hogre
[6ner foljde SysArbs:s lista pa generella (bort)forklaringar och inte utgjorde
en analys av verkliga foérhallanden. Kommunen motsatte sig forbundets krav
pa att atgarda bristerna i lonekartlaggningen. Forbundet lamnade da in en
ansdkan om vitesforelaggande till Jamstalldhetsnamnden.

Jamstalldhetsnamndens beslut — en analys

Namnden avslog férbundets ansokan (beslut A 1-07). | ett tidigare drende
om lonekartlaggning hade Namnden uttalat att bristande samverkan nor-
malt borde leda till en noggrannare granskning. Nu konstaterade Namnden
att samverkan visserligen inte tycktes ha fungerat men ansag inte att det i
det hér fallet var s allvarligt att det skulle paverka med vilken noggrannhet
lonekartlaggningen skulle granskas. | anslutning till detta resonemang
uttalade Namnden att dess granskning inte kunde vara annat &n oversiktlig
“eftersom lagstiftningen i sig ar éversiktlig.”

Betraffande de brister som forbundet, utéver utebliven samverkan, redovisat
i sin ans6kan om vitesférelaggande gallde den forsta punkten kommunens
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ofullstandiga granskning av sjalva lonesystemet. Namnden ansag inte att det
rackte med att forbundet pavisat att kommunens genomgang av [6onesyste-
met var bristfallig. Forbundet maste ocksa bevisa att dessa brister medfort
konsekvenser for I6nesattningen och det hade man inte gjort

Punkten om otillracklig hdnsyn till ansvarsfaktorn i socialsekreterarnas
arbeten var sarskilt viktig for forbundet. Vid den muntliga férhandlingen i
Namnden hdvdade kommunen att man i [6nekartlaggningen korrekt vagt

in det ansvar som praglar socialsekreterarnas arbeten och att det endast
berott pa forbiseende att man inte skriftligen angett att hansyn tagits till
detta ansvar. Att kommunen vid den éverlaggning som foregdtt ansékan om
vitesforelaggande medgett att ansvaret inte beaktats tog Namnden ingen
hansyn till.

Socialsekreterarnas olika typer av tjanster ansags vara lika arbete, darfor
att «det kan inte anses strida mot en vedertagen uppfattning pa arbets-
marknaden att socialsekreterarna — i vart fall i en mindre kommun med
forhallandevis fa socialsekreterare — anses ha lika arbeten.»

Avgorande for Namndens beslut att inte pa nagon punkt acceptera den kritik
som forbundet framfért mot I6nekartlaggningen var av allt att doma féljande
standpunkt. ”"De fackliga organisationerna synes inte under arbetets gang

ha fort fram nagra invandningar mot kommunens tillvagagangssatt och inte
heller ha riktat ndgra mer genomgripande invandningar mot resultatet av
kartlaggningen ndr det presenterades. Kritiken har férts fram av forbundet
forst en tid ddrefter.”

Beslutet visar att Namnden, liksom Arbetsdomstolen i de ovan redovisade
|6nediskrimineringsmalen, inte utgick fran de definitioner av lika och
likvardigt arbete som med stod av EU-ratten inforts i jamstalldhetslagen
med forarbeten. Istdllet var mattstocken det man kallar «arbetsmarknadens
parters varderingar» med fokus pa att lata bedomningen 6verensstamma
med kollektivavtal och andra partséverenskommelser. Betraffande I16ne-
kartlaggningsarbetet i Emmaboda kommun ansags Akademikerforbundet
SSR ha accepterat arbetsgivarens lonekartlaggning och analys eftersom
forbundets lokala foretradare dvs kommunens samverkanspart i [6nekart-
laggningsarbetet inte pa egen hand protesterat pa ett kraftfullt satt utan
bett forbundet ingripa. Jamstalldhetsnamnden ville inte kritisera det man
ansag att de lokala parterna varit 6verens om.

Beslutet i Emmabodafallet avviker fran lagstiftningens uttalade malsattning
att kartlaggning av olika arbetens innehall och analys av I6neskillnaderna
mellan kvinnor och man ska leda till att forbisedda karakteristika i kvin-
nodominerade arbeten synliggors och loner uppjusteras for att svara mot
kraven i arbetet. Ett uttryck for den djupt rotade undervarderingen av typiskt
kvinnligt arbete dr arbetsmarknadens vedertagna varderingar dar hopklum-
pande av kvinnoyrken utmarker den kdnsbaserade undervarderingen och
|onesattningen av sadant arbete. Nagra undantagsregler fér smakommuner
har aldrig varit pa tal nar det géller i lagstiftningens indelning i lika och
likvardiga arbeten.

Jamstalldhetsnamndens beslut i Emmabodaarendet vackte tvivel om
fungerande sanktionsmajligheter nar arbetsgivare inte respekterade lagens
regler. Det fanns uppenbarligen en skillnad mellan ”law in the books” och
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"living law” i form av tillampningen ute pa arbetsplatserna. Nar Jamstalld-
hetsnamnden inrdttades 1980, i samband med att jamstalldhetslagen
infordes, var tanken bakom att inrdtta en sddan namnd att den skulle kunna
ta djarvare beslut an Arbetsdomstolen och med vitesférelagganden kunna
begransa arbetsledningsratten i syfte att skapa jamstallda arbetsplatser.
Beslutet i Emmabodafallet visade att dessa férhoppningar inte infriats. |
foljande avsnitt beskrivs vad forbundet gjorde for att narmare undersoka hur
lonekartlaggningsbestammelserna faktiskt tillimpades pa arbetsplatsniva.

Tva larorika lonekartlaggningsprojekt

Under hosten 2012 inledde forbundet ett stort projekt vars syfte var att
undersoka i vilken utstrackning och pa vad satt kommuner och landsting
tillampade diskrimineringslagens regler om lonekartlaggning. Information
samlades in dels genom att lokala fackliga foretradare i kommuner och
landsting besvarade en enkéat med 24 fragor som speglade de olika stegen i
en lonekartlaggning enligt kraven i lagen och dels genom att de begarde ut
arbetsgivarens senaste I6nekartlaggning med tillhérande arbetsvardering
och handlingsplan for jamstallda I6ner.

Pa forbundskansliet analyserades materialet av en grupp bestaende av tva
jurister och den ombudsman som svarade for projektets genomférande.
Arbetet resulterade i en rapport, Lénekartldggning — en férsummad lagstift-
ning i kommuner och landsting som ocksa inneholl forbundets forslag pa en
moderniserad lagstiftning. | framtagande av férslagen deltog ocksa forbun-
dets forhandlingschef. (Rapporten finns att lasa pa forbundets webbplats
och dven pa webbplatsen for Natverket jamstallda [oner www. njl.nu)

Granskningen av materialet visade att endast halften av kommuner och
landsting hade en aktuell I6nekartliggning. Annu farre uppdaterade den
regelbundet, trots att det av lagen foreskrivna tidsintervallet vid denna tid
var sa generost som tre ar. | de I6nekartlaggningar som faktiskt uppréttats
konstaterades att sex allvarliga brister frekvent aterkom:

« Facket faringen insyn i arbetsgivarens hantering av I6nekartlaggningen
« Arbetsgivaren forlitar sig i alltfor stor utstrackning pa konsulter

+ De Ionekartlaggningsverktyg som kops in leder inte till att osakliga
I6neskillnader upptacks

« Marknaden anvands genomgdende och okritiskt som forklaring till mans
[6ner. Kvinnors lagre I6ner forklaras inte

« Handlingsplanen for jamstallda atgarder innehaller inte konkreta atgarder

« Lagens trearsintervall fungerar inte. Lénekartlaggning maste genomféras
oftare

Ett viktigt resultat av undersékningen var ett antal forslag till skarpning och
fortydligande av lagreglerna. Dessa forslag som utgjorde en viktig del av
rapporten var kopplade till de brister som konstaterats. De sju forslagen 16d
som foljer:
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1. Utred effekterna av att lata I6nekartlaggningsreglerna omfatta alla diskri-
mineringsgrunder, inklusive diskriminering av deltids-och visstidsanstallda

2. Ange i lagtexten att I6nekartlaggningsverktyg och metoder ska vara fria
fran diskriminering

3. Ange i lagtexten att analysen av loneskillnaderna ska omfatta dven lagre
varderade men battre betalda arbeten

4. Fortydliga bestammelserna om analysen av |6neskillnader. Klargor att
fokus i analysen ska ligga pa kvinnornas lagre loner.

5. Skriv in i lagtexten att kriterierna for individuell [Ionesattning ska vara
sakliga.

6. Slopa tredrsregeln och koppla [6nekartldggningskravet till Idnerevisionen.

7. Infor primar forhandlingsskyldighet om metod, genomférande och
atgarder i I6nekartlaggningsarbetet.

Forslagen nr 3 och nr 6 genomférdes i samband med en revision 2017 av
diskrimineringslagens regler om aktiva atgarder. | ovrigt kvarstar problemen.

Forutom aterkoppling till forbundets lokala foretradare presenterades
lonekartlaggningsprojektet och dess resultat pa Nordiskt Forum 12-15 juni
2014 da forslagen till skarpning och fortydligande av l6nekartlaggningsreg-
lerna lades fram. Pa ett seminarium presenterades ocksa det preliminara
resultatet fran djupintervjuer med ett tiotal stora arbetsgivare med fokus
pa vilka slutsatser som kunde dras av arbetet hos dem som fatt ut mest

av lonekartlaggningsreglerna. Djupintervjuerna kan beskrivas som en
fortsattning pa det foregaende projektet. Férbundet ville ta reda pa hur
stora arbetsgivare ser pa I6nekartlaggningsarbetet, hur dessa arbetsgivare
resonerade kring [onekartlaggningen och hur de anvande resultatet.

| oktober 2014 presenterades rapporten Lénekartldggning som en
integrerad del i I6neprocessen — utopi eller verklighet? Rapporten finns

att lasa pa forbundets webbplats. Det samlade intrycket var att manga
stora arbetsgivare troligen hade bekymmer med att leva upp till lagens

krav. Manga verkade betrakta I6nekartlaggningarna mera som en statistisk
ovning an som ett strategiskt instrument i ldneprocessen. Hanvisningar till
marknaden som orsak till I6neskillnader gjordes utan nagra narmare forkla-
ringar av vad som avsags med marknaden. Det fanns dock en arbetsgivare,
Uppsala kommun, som tagit avstand fran att I6nesattande chefer anvander
marknaden som forklaring till Ioneskillnader. Endast en enda arbetsgivare av
dem som intervjuats hade upprattat en regelratt handlingsplan, dar osakliga
|6neskillnader fordes in for att atgardas.

Intressant i denna rapport ar vidare att fragor kring betydelsen av olika
ingangsloner och olika I6nespridning inom mans-och kvinnodominerade
yrkesomraden diskuterats. Detta var en infallsvinkel som utvecklades i rap-
porten Jamstdllt jamlikt jémt 2015 — tema I6nespridning och som dven tagits
upp i de senaste avtalsrorelserna. Rapporten finns att lasa pa forbundets
webbplats.

Granskningarna av I6nekartlaggningarna i kommuner och landsting visade
att arbetsgivare i manga fall forsummat samverkan med facket och istéllet
valt att lata en konsult genomféra kartlaggning och analys av [6neskillna-
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derna. Det ledde till att férbundet bjod in konsulter vars system var vanliga
pa arbetsmarknaden for att patala allvarliga brister i konstruktion och
tillampning.

Hur varderar kommunerna sina chefer?

Att kommunerna har ansvar for centrala vélfardsfunktioner i vart samhalle
har blivit mycket tydligt under corona-pandemin 2020 och 2021. Kom-
munerna - och alla vi medborgare — ar helt beroende av tusentals hart
arbetande vélfardsarbetare och deras hogt kvalificerade chefer. Drygt sju
av tio enhetschefer i kommunal sektor ar kvinnor och manga har en lang
hogskoleutbildning bakom sig. | genomsnitt dr de strax under 50 ar, vilket
innebar att ofta har lang erfarenhet fran sina respektive omraden. Lonesta-
tistiken fran SCB avslojar att deras kunnande och kompetens ofta varderas
for lagt. | en rapport som férbundet publicerade 2020-08-08 synliggors
de undervarderade kommunala cheferna, orsaker diskuteras och forslag till
atgarder presenteras. | rapporten med titeln Hur vérderar kommunerna sina
chefer? En analys utifrén kén, I6n och utbildningsniva laggs sarskilt fokus pa
enhetscheferna.

Rapporten pavisar att kvinnliga enhetschefer i kommunal sektor med en
akademisk utbildning 6verlag har lagre 16ner dan sina manliga chefskollegor
trots motsvarande utbildningsniva och alder. Det betyder att utbildning I16nar
sig daligt for kvinnliga enhetschefer. En hogskoleutbildad kvinnlig enhetschef
i en kommun tjanar 100 kronor mindre i manaden an kvinnliga chefskollegor
som bara har en kortare eftergymnasial utbildning. Motsvarande l6neskillnad
bland mannen ar 2 300 till de hégutbildades favor.

Enhetschefer inom socialt och kurativt arbete dr exempel pa en underbetald
chefsgrupp dar majoriteten &r kvinnor. Atta av tio har langa hégskole-
utbildningar och medellénen ligger pa cirka 45 800 kronor i manaden.
Jamforelsevis betyder det att de aviénas med ndastan 5 OO0 kronor mindre

i manaden an rektorer och far drygt 9 000 kronor mindre i manaden an
ekonomi- och finanschefer, tva grupper som har ungefar samma utbildnings-
niva. Med hansyn till utbildningsniva och ansvar kan konstateras att ocksa
enhetschefer inom dldreomsorg har Idga I6ner med en medellén som ligger
pa 41600 kronor i manaden, trots att 67 procent av cheferna har en langre
eftergymnasial utbildning. Orsakerna till loneskillnaderna kan inte hanféras
till skillnader i alder eller till att de skulle ha ett mindre kvalificerat chefsskap.
Deras arbete varderas lagre darfor att det ar kvinnodominerat, dvs [6nen

har en koppling till kon. En I6nejamforelse mellan kvinnor och mén som har
samma typ av chefsuppdrag i kommunerna visar ocksa pa skillnader men
dessa skillnader ar i regel inte sa stora. Men ju hogre [6nerna ligger inom en
viss chefsgrupp, desto mer drar mannen ifran i |lon. Samma moénster finns
hos deras understdllda medarbetare och i andra arbetsmarknadssektorer.

| den privata sektorn dr I6nerna fér enhetschefer med akademisk utbildning
langt hogre @n i kommunerna, for bade kvinnor och man. Manliga enhets-
chefer i privat sektor tjanar bast, med en snittlon pa runt 63 OO0 kronor

i manaden, medan de kvinnliga akademikercheferna i kommunerna tjanar
minst och har en snittlon pa drygt 46 OO0O0 kronor i manaden. Darmed
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tjanar de kvinnliga kommunala enhetscheferna drygt 200 OOO kronor
mindre varje ar dn de manliga enhetschefernai privat sektor.

Personalomsattningen bland de kommunala enhetscheferna dr hég. Det
framgar av SCB:s siffror. Det galler sarskilt for dem med akademisk utbild-
ning. Fér kommunerna blir resultatet mycket stora rekryteringsbehov nar
det géller chefer och svarigheter att tillsatta tjanster.

De laga enhetschefslonerna i kommunerna blockerar de understallda
medarbetarnas mojlighet att géra Ionekarriar. For att erfarenhet ska kunna
I6na sig for exempelvis socialsekreterare och andra akademikergrupper i
kommunerna maste arbetsgivaren se till att deras chefers [oner hojs rejalt. |
rapporten stalls bl.a. féljande krav:

+ De arliga lonekartlaggningarna maste inkludera ett sarskilt chefsperspek-
tiv. Lonekartlaggningarna ska integreras i I6ne- och budgetprocessen och
satta avtryck dar.

« Arbetsvarderingar, dar jamforelser gors inom och mellan yrken, ska vara
en sjdlvklar del i I6nekartlaggningarna.

+ Alla kommuner behdéver ta fram en langsiktig strategi for hur I6nesprid-
ningen bland enhetscheferna ska kunna 6ka. Erfarenhet maste l6na sig
aven som chef. Strategin ska innehalla en langsiktig plan 6ver onskvard
[6nestruktur inom och mellan grupper av anstallda chefer.

« Kommunerna maste dven forbattra arbetsmiljon fér sina chefer och se
till att de har rimliga forutsattningar att bedriva ett gott ledarskap. Det
kan till exempel handla om att se 6ver tillgangen pa resurser och antalet
understallda medarbetare per chef.

Kollektivavtalen

Fram till 1980-talet bestamdes I6nerna for kommunalt och statligt anstallda
i centrala kollektivavtal som inneholl I6netariffer for olika yrkesgrup-

per. Under 1980-talet skedde etappvis en férandring som innebar att
forhandlingsverksamheten decentraliserades. Loner skulle bestammas pa
lokal niva och vara individuella och differentierade. For akademiker- och
tjanstemannaférbunden utvecklades den lokala I6nebildningen vidare

under 1990-talet och kom att omfatta allt fler. Det var ett systemskifte

déar det visade sig svart att ga fran intention till praktik. | avtalsrorelser och
|6nerevisioner har forbundets [6neférhandlare brottats med problem som
okunskap och otillrackliga beslutsbefogenheter for chefer. Det har medfort
partsgemensamma insatser for att fortydliga avtalsbestammelserna om den
lokala I6neprocessen.

Ett problem i sig dr |6nekriterierna som kan beskrivas som en katalog over
forhallanden som ska vara avgorande nar individens |on bestams. Lonekrite-
rier kan delas in i tre olika kategorier. Den forsta kategorin innehaller kriterier
som relaterar till kraven i arbetet, tex ansvar. Darutover finns det individan-
knutna kriterier som ska spegla de anstélldas prestation. En tredje kategori
kriterier hanvisar till verksamhetens behov. Hur de olika kriterierna ska vagas
i forhallande till varandra brukar inte anges nar lonekriterier samverkas.
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Enkater har visat dels att manga anstallda inte kanner till I6nekriterierna
och dels att det dr vanligt att arbetsgivare forsummat att samverka med
fackforeningen om vilka lonekriterier som ska tillimpas. Manga chefer har
enligt lokala loneforhandlare svart att forklara hur de varderar prestationer
och darmed asidosatts det krav pa tydlighet som ar viktigt for att anstéllda
ska kdnna fortroende for IGnemodellen.

| det kollektivavtal som omfattar flest medlemmar inom férbundet, avtalet
mellan SKR (Sveriges kommuner och regioner) och OFR (Offentliganstalldas
forhandlingsrad) finns principerna for I6nesattningen angivna i en bilaga,
namligen bilaga 5 till Ioneavtalet. Det ar ingen bindande avtalstext utan

en text om malsattningen for I0nesattning. Infor I6nerevisionen ska léner
kartlaggas och analyseras. Harutover erinras om att diskrimineringslagen
galler. Avtalstexten om kartlaggning och analys syftar inte pa diskrimi-
neringslagens regelverk om Ionekartlaggning utan har tillkommit for att
|6nerna utover faktorer som relaterar till individen ska spegla verksamhetens
behov. Det handlar alltsa om olika lonekartlaggningsprocesser med delvis
olika premisser, vilket innebar att I6nerevisionens "pengar” inte ska anvandas
for att rattstalla osakliga [oner. Sddana justeringar ska vara gjorda enligt
diskrimineringslagens I6nekartldggningsregler nar Iénerevisionen startar
eller — om lagens regel om att fa tillampa en langre period - ske vid den
tidpunkt som anges i dokumentationen 6ver Ionekartlaggningen.

Forbundets [oneutfall under senare ar har varit positivt i jamforelse med
manga andra férbund men det grundlaggande problemet med osakligt laga
|[6ner med hdnsyn till kraven i arbetet har inte kunnat I6sas. En pafallande
dalig 16nespridning framst pa det kommunala omradet ar ett uttryck for
undervardering av medlemmar som arbetar pa de kvinnodominerade
yrkesomradena. Den strategi som sedan 2017 valts for att bearbeta denna
problematik handlar om att tackla den begriansade lI6nespridningen och
forsoka skapa en karriarutveckling inom yrkena. Forbundet arbetar ocksa for
att det verktyg som diskrimineringslagens Ionekartlaggningsregler innebar
ska anvandas aktivt pa lokal niva. Malsattningen ar att skapa ett strategiskt
l6nearbete lokalt dar ocksa politiska fragor sdsom avsattning i budget for
l6ner far betydelse.

Som Christer Romilson, fackférbundsledare med lang erfarenhet,

visat i en rapport 2018 med titeln En utvecklad I6nebildningsmodell ar
relativionefoérandringar nédvandiga om |6nediskrimineringen och under-
varderingen av kraven i de kvinnliga akademikeryrkena ska kunna atgardas.
Romilson skriver: ”"Medlingsinstitutet har som ett av sina uppdrag att
analysera loneutvecklingen fran ett jamstalldhetsperspektiv och att vid sina
overldaggningar med arbetsmarknadens parter fasta deras uppmarksamhet
pa denna fraga. Fran institutets sida har man havdat att det sedan ar
parternas sak att ratta till orattvisor och felaktigheter. Och det ar ratt. Men
problemet ar att en fortsatt mycket dogmatisk tolkning av industrinormen
fran institutets sida ar ett avgorande hinder for att kunna ratta till dessa
orattvisor.” Industrinormen ar det s.k. market som innebéar att det procentu-
ellal6nepdslaget inom den konkurrensutsatta sektorn anvands for att satta
grans for Ioneutrymmet ocksa pa andra delar av arbetsmarknaden.

Loneskillnaderna mellan akademiker i kommunal och privat tjanst handlar
i hog grad om kvinnoléner. Romilson konstaterar att med dagens modell
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for lonebildning blir det svart att dstadkomma en utjamning sa lange
Medlingsinstitutet vidhaller sin rigida tolkning av market. Jamstallda I6ner
gar inte att uppna om industrins marke ska foljas overallt. Forhallandet att
kvinnliga akademiker i offentlig sektor — sett till loneskillnader i jamforelse
med likvardiga manliga yrken — ar de mest diskriminerade pa svensk arbets-
marknad har ocksa samband med att de kvinnodominerade yrkena praglas
av en "hopklumpning” av artskilda arbetsuppgifter under gemensamma
yrkestitlar, nagot som skiljer dem fran mansdominerade yrken dar aven
mindre skillnader i arbetsuppgifter bruka leda till en sarskild yrkestitel.
Forskning om kollektivavtal och [6nesattning visar att ett typiskt uttryck for
undervardering av kvinnodominerade arbeten ar just alltfor breda yrkesklas-
sificeringar. Det ar utifran kunskap om detta férhallande som férbundet
arbetar for att bygga karridarvagar inom valfardssektorns kvinnoyrken och

i I6nekartlaggningsarbetet vara noga med att bestdamma vad som ar lika
arbete. Alla socialsekreterare i en kommun har inte, som Jamstalldhets-
namnden i Emmabodadrendet felaktigt bedomde, lika arbete.

Att synliggora den daliga [6nespridningen var en prioriterad fraga i 2020
ars avtalsrorelse. Det resulterade i en Overenskommelse om att "lokala
dialoger ska foras om utveckling av [6nespridning och lonekarriar for en
eller flera utvalda yrkesgrupper”. Arbetet ska starta hdsten 2021 och det
ska vara drliga avstamningar. De centrala parterna ska fortsatta sitt parts-
gemensamma arbete om |6nespridning och ta fram goda exempel kring
karriarutveckling. Konkret betyder det att Akademikerférbundet SSR, Vision
och Ledarna i samtal med arbetsgivarparten ska forsoka enas kring vilka
yrkesgrupper som ska valjas for sarskilda satsningar. Forbundets satsning
pa att skapa karriarvagar kan vantas medféra att yrkestitlar specificeras
och att arbeten definieras pa ett tydligare satt vilket kan férvantas forbattra
|6nespridningen.

Jamforelser av man och kvinnor med arbeten som betraktas som lika visar
inte pa nagra patagliga kdnsbaserade loneskillnader. Det &r ndr jamforelser
gors med likvdrdiga arbeten som man ser att saval niva som lénespridning
utfaller till nackdel for forbundets medlemsgrupper. Har ar chefslonerna ett
patagligt bevis for kopplingen mellan 16n och kon.

Tva fragor till forhandlingschef
Markus Furuberg

Finns det en outnyttjad potential i kollektivavtalssystemet?

Det finns det absolut! Lat mig forst framhalla att nar ett problem blir [6st
kollektivavtalsvagen sa har man sakerstallt respekt for den I6sningen och
kan i de allra flesta fall lita pd att avtalet féljs. Det skapar ordning och reda.

| den senaste avtalsrorelsen har vi paborjat en utveckling for att genom
kollektivavtal skapa karriarvagar inom valfardsyrkena och den vagen fa fart
pa individers I6neutveckling. Men jag ser ocksa att mer kan goéras for att
kollektivavtalsvagen komma at diskriminerande Ioner. Kanske kan tydligare
skrivningar i Idneavtalen om vad som ska tas upp i 6verlaggningar mellan
fackforbund och arbetsgivare i samband med I6nerevisionen ge mojlighet
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for den fackliga organisationen att battre bevaka att osakliga loneskillnader
inte uppstar nar ldnerna bestams i dialog mellan arbetsgivare och medarbe-
tare.

Diskrimineringslagens bestammelser om aktiva atgarder far — som lagen
ser ut idag — inte ersattas av kollektivavtal, diremot kan kompletterande
kollektivavtal traffas. Skulle engagemanget for lonekartlaggning och andra
forebyggande atgarder stimuleras av en méjlighet att ersatta lagreglerna,
helt eller delvis, med kollektivavtal?

Ja, jag bedomer att det skulle ha positiva effekter om lagreglerna om

aktiva atgarder gjordes semidispositiva och darmed kunde ersdttas av
kollektivavtal pa forbundsniva. Tva skal finns for detta. Som laget nu ar
vagrar arbetsgivarorganisatonerna att férhandla om kollektivavtalslosningar
med hdnvisning till att det blir dubbelreglering om kollektivavtal ska ingas i
fragor ddr det redan finns lagreglering. Darfor ar de inte heller intresserade
av att hitta avtalslosningar som kompletterar lagen, oavsett att argumentet
dubbelreglering inte stammer i det fallet.

Det andra skalet ar att den statliga tillsynen 6ver aktiva atgarder i diskrimine-
ringslagen fungerar daligt. Arbetsgivare kan utan risk for pafoljder struntai
det forebyggande antidiskrimineringsarbetet — och det gor de ocksa. Sarskilt
vardefullt skulle det vara att fa till stand bra kollektivavtal om samverkan i
lonekartlaggingsarbetet. Sak samma géller det arliga arbetet med kartlagg-
ning, riskbeddomning och atgarder for att férebygga diskriminering pa
samtliga diskrimineringsgrunder. Med kollektivavtal finns sanktioner pa plats.
Att bryta mot kollektivavtal leder till hoga skadestand.
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INSATSER FOR INKLUDERING
OCH LIKABEHANDLING

| denna del av rapporten redovisas projekt och satsningar med syfte att
bekdampa diskriminering och exkludering. Det ar ingen heltdckande redovis-
ning. Ett urval har skett for att belysa satsningar som varit aktuella framst
de senaste aren. Karaktaristiskt for dessa insatser har varit att de ofta skett
i samarbete med andra aktoérer sasom fackférbund och arbetsgivarorgani-
sationer, myndigheter och ideella organisationer. Manga medarbetare pa
forbundet har pa olika satt varit engagerade i arbetet utan att detta namns i
rapporten.

Forst beskrivs Fritt Fram-projektet vars syfte var att bekdmpa homofobi
kopplat till sexuell Iiggning. Darefter beskrivs tva satsningar, Oppet Sverige
och Vidga Normen, som alltjamt pagar och som bada handlar om att
motarbeta etnisk diskriminering och framlingsfientlighet. Forbundets arbete
i samband med metoo-rérelsen kommenteras i ett sarskilt avsnitt. Darefter
ges en redogorelse for projektet Ldrandeplattform UUA som genom uni-
versellt utformade arbetsplatser soker undanrdja hinder for arbetssokande
och arbetstagare oavsett diskrimineringsgrund. UUA- projektet har en tydlig
intersektionell pragel och utgar bade fran individens och arbetsgivarens
behov med fokus pa hur arbetslivet forandrats under senare ar. Exempel pa
en satsning dar internationell solidaritet vid sidan av arbetsmiljoaspekter ar
en viktig drivfaktor ar projektet Ett MENSkligare arbetsliv som syftar till att
tackla tabun, myter och dalig behandling av personer som moter svarigheter
till foljd av menstruation. Efter en kort redovisning av hur diskriminerings-
anmalningar handlaggs pa forbundet presenteras slutligen forbundets
ambitioner for hallbarhet.

Fritt Fram-projektet

Rattslig bakgrund

Den 1 maj 1999 inrattades en ny statlig myndighet, Ombudsmannen mot
diskriminering pa grund av sexuell Iaggning (HomO). Samtidigt borjade en
lag mot diskriminering pa grund av sexuell laggning att gilla. Den nya lagen
och HomO:s uppdrag att verka mot homofobi och diskriminering som hade
samband med homo- bi- eller heterosexualitet bidrog till att problem som
rorde missgynnande och trakasserier pa grund av sexuell Iaggning kom i
fokus pa ett nytt och tydligare satt bade i samhallsdebatten och genom att
enskilda kunde anmala diskriminering och fa hjalp till uppréttelse. | 6verens-
stammelse med vad som gallde i fraga om konsdiskriminering gavs fack-
forbunden forstahandsratt att féretrada sina medlemmar i sadana tvister.
Myndigheten HomO fanns fram till 2009, da Diskrimineringsombudsman-
nen (DO) ersatte HomO och tre andra ombudsmannamyndigheter med
uppgift att arbeta med diskrimineringsfragor. En samlad lagstiftning for alla
diskrimineringsgrunder tradde samtidigt i kraft. Bade tidigare och nuvarande
lagstiftning ger stod for att arbeta aktivt med forebyggande atgarder.
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Fritt Fram — ett samarbetsprojekt om homo, bi och hetero pa jobbet

Fritt Fram var namnet pa ett samarbetsprojekt som arbetade mot diskri-
minering pa grund av sexuell laggning. Projektet som paborjades 2002 och
avslutades 2007 var delfinansierat av Europeiska Socialfondens Equalpro-
gram. Samarbetspartner var pa arbetsgivarsidan Forsvarsmakten, Sveriges
kommuner och landsting och Sodertalje kommun, vidare fackférbunden
Akademikerférbundet SSR och Lararforbundet samt intresseorganisatio-
nerna RFSL (Riksforbundet for sexuell laggning) och EKHO (Ekumeniska
grupperna for kristna hbtg-personer). Aven HomO deltog. Under arbetets
gang anslot fler organisationer, bland dem flera fackférbund.

Fritt Fram handlade om att kunna vara 6ppen pa jobbet med sin sexuella
laggning, dven om man inte var heterosexuell. | projektet utvecklades
metoder och férandringsverktyg som hojde kunskapen kring sexuell lagg-
ning i arbetslivet. Projektet stod pa tre ben: forskning och metodutveckling,
opinionsbildning och medverkan i seminarier, massor och andra publika
sammanhang samt utbildning. Viktigt i utbildningssammanhang var att
satta fokus pa hur vi kan ldra oss att kdnna igen de normer pa en arbetsplats
som utestdnger och hindrar manniskor med annan sexuell Iaggning dn den
heterosexuella att vara sig sjdlva. Darmed skapades ett perspektivskifte
som innebar fokus pa de problem som den s.k. heteronormen skapar. Ett
oppet arbetsklimat och gruppens ansvar for att skapa och uppratthalla
denna 6ppenhet genomsyrar de filmer och bécker som producerades under
projektet.

| den omfattande utbildningsverksamheten, som dven fortsatt en period
efter projektets slut, deltog sarskilt tva personer fran férbundet, Dolores
Kandelin Mogard och Daniel Hjalmarsson. Projektet skapade en efterfragan
pa denna typ av utbildning som fortfarande, mer &n tio ar senare, ar markbar.
En viktig insats i projektets slutskede var att uppdatera utbildningsmate-
rialet och spelain nya DVD-filmer med scener att diskutera pa méten och
utbildningar. Utbildningsmaterialet illustrerade hur samtal och kommentarer
pa en arbetsplats kan stanga ute manniskor fran gemenskapen, dven om det
sker utan elaka avsikter. Boken Fritt Fram fér en god arbetsmiljé — Homo,

bi och hetero pd jobbet blev en viktig grund for att diskutera heteronormen
som en arbetsmiljofraga. Utover arbetsmiljoaspekten, som gav ingang till
arbetsmiljolagens foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA)
fanns en given koppling till diskrimineringslagens regler om det férebyg-
gande arbetet genom aktiva atgarder. Projektet tog ocksa fram boken Krock
eller méte med tillhérande utbildningsmaterial om bemétandefragor, ndgot
som var av varde for stora delar av forbundets medlemsgrupper i arbetet
med att stdrka kopplingen mellan profession och mer traditionellt fackligt
arbetsmiljoarbete.

Boken All inclusive ar ett resultat av projektets samarbete med Svensk
Chefsforening. Malsattningen var att ge stéd i samtal om hur invanda

tankar och beteenden som kan leda till missforstand, krankningar och
diskriminering i arbetslivet kan luckras upp. Nyckelpersoner for att motverka
diskriminering dr chefer, fackligt fortroendevalda och skyddsombud och
darfor vander sig boken sarskilt till dem.

Under de tva ar som foljde efter projektet fortsatte forbundet att vara aktivt
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genom att ha seminarier i Almedalen och pa arbetsmiljomassor. Fritt Fram-
arbetet presenterades ocksa i internationella sammanhang i Wien, Brissel
och Montreal. En viktig insats gjordes genom att ta initiativ till att skapa ett
fackligt natverk som gavs namnet "Fackliga natverket Fritt Fram”. | detta
natverk deltog ett stort antal fackférbund inom LO, TCO och Saco. Den
centrala uppgiften var att sprida kunskap om hbtgi-fragor, inte bara inom det
egna fackforbundet utan pa hela arbetsmarknaden. Foretradare for Akade-
mikerforbundet SSR har dven hallit utbildning for centrala tjanstepersoner
och forbundsstyrelserepresentanter i férbund inom Saco, TCO och LO. Att
utbilda "utbildare” ar exempel pa en av de satsningar som gjorts.

Under FrittFram-projektets tidigare ar anvandes begreppet hbt-person
(forkortningen syftar pa homosexuell, bisexuell och transperson). Det hette
att forbundet arbetade med hbt-fragor. Senare kom arbetet att inkludera
ett arbete med fokus pa heteronormen och dess utestdangande effekter,
istallet for att som brukligt fokusera pa de personer som bryter mot en
norm. Begreppet har byggts ut med tiden och férbundet har foljt med i den
utvecklingen. Idag anvands begreppet hbtqi, som ar ett paraplybegrepp for
homosexuella, bisexuella, transpersoner, personer med queera uttryck och
identiteter och intersexpersoner.

Akademikerférbundet SSR har deltagit i Stockholm Pride sedan 2008 och
dven i liknande arrangemang i andra delar av landet. Det har inneburit ett
aktivt deltagande med monter/plats pa utstéllningsomradet och erbjudande
om facklig utbildning i hbtgi-fragor. Sa har annonserades utbildningen
Hen-Hon-Han ar 2018:

”| ar upprepar vi succén med var tredagarsutbildning 31 juli — 2 augusti i
Stockholm med fokus pa hbt-fragor ur ett arbetsréttsligt och fackligt per-
spektiv. Utbildningen ar delvis forlagd till Pride House och Pride Park. Syftet
ar att ge vara deltagare — fortroendevalda, chefer och studentaktiva - méj-
lighet att forbattra sina kunskaper om diskrimineringsfragor i allméanhet och
hbt-fragor i synnerhet. Vi ger goda exempel pa hur fackliga organisationer
och arbetsgivare kan samarbeta for att bidra till en inkluderande arbetsmiljo
for alla. Under utbildningen vaver vi parallellt ocksa in bemotandefragor vid
sidan av det lokala arbetsmiljoarbetet. Kursen vander sig exklusivt till fackligt
fortroendevalda, chefer och studentaktiva.”

Det internationella samarbetet har varit viktigt och ar sa fortfarande. Som
exempel kan ndmnas att férbundet 2008 deltog i Euro Pride och holl ett
internt seminarium med Europafacket. Nar fragor kring diskriminering pga
sexuell Iaggning kommer upp aktualiseras ocksa intersektionella samband.
Metoo-rorelsen som startade hosten 2017 har satt fokus pa hur kon i
kombination med andra diskrimineringsgrunder kan skapa sarskild sarbarhet
och risk for trakasserier vilket ocksa galler diskrimineringsgrunderna sexuell
laggning och kdnsidentitet.
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Intervju med utvecklingsstrateg
Daniel Hjalmarsson

Vilka metoder anvande ni i projektet och hur fungerade de?

| Fritt Fram-projektet nadde vi cirka 25 OOO personer pa olika yrkesomra-
den genom vdra omfattande utbildningsinsatser. Vi hade ett bra material,
filmer inte minst, som 6ppnade upp fér samtal och fick igang konstruktiva
diskussioner om hur det ar att vara homo, bi eller hetero pa jobbet. En
medveten strategi var att skapa ett nytt fokus i debatten - vi ville bort
fran att prata om homo- och bisexuella som avvikande till att fasta upp-
marksamheten pa den heteronorm som i hela samhallet och inte minst pa
arbetsmarknaden skapar utestangning, tystnad och radsla. | bérjan kallade
vi utbildningen for en arbetsmiljoutbildning. Nar vi dvergick till att bjudain
till utbildning om bemaotande blev intresset dnnu storre. Fikarummets etik
var helt klart en angelagen fraga. Amnesomradet kom att vidgas och s&
smaningom att omfatta ocksa transpersoner och queerpersoner. Respekt
istdllet for tolerans kan kanske vara ett slags sammanfattning pa det vi ville
astadkomma.

Fokusomrade Oppet Sverige

Opinionsbildning

Under samlingsnamnet Oppet Sverige har férbundet drivit ett stort antal
aktiviteter for att Sverige ska vara ett 6ppet land, dar asylrdtten varnas och
nyanlanda akademikers och andra utlandsutbildades kompetens tas tillvara.
Forbundets medlemmar méter i sina professioner manga utlandsfodda,
bade barn och vuxna. Darigenom finns bade kunskap och ett starkt enga-
gemang for att underlitta etableringen i Sverige. Oppet Sverige handlar
ocksd om att sta upp mot krankningar av manskliga rattigheter som drabbar
arbetssokande och anstallda nar en framlingsfientlig politisk agenda far styra
besluten pa arbetsplatsen. Under aren 2015-2018 var Oppet Sverige det
mest profilerade fokusomradet pa forbundet. Det tog avstamp i forbundets
vardegrund med alla manniskors lika varde, 6ppenhet och demokrati som
sjalvklara utgangspunkter.

Forbundets ordférande Heike Erkers har varit forbundets sprakror i manga
av de satsningar som gjorts. Det galler Almedalsveckan i Visby dar semina-
rier pa temat Oppet Sverige natt stora skaror dhorare. Har ett klipp fran ett
referat av Heike Erkers tal pa Kallbadhuset i Visby 2018:

"Vi har statt upp for demokrati och likabehandling. For att vi vill gjuta mod i
alla som gillar olikhet i alla dess former och som inte ser det som ett hinder
varken for anstallning, utbildning, kérlek eller vanskap. Vi har statt upp mot
rasism och framlingsfientlighet. Mot trollen. Mot de som vill var demokrati
illa. — Som fackférbund lovar jag att vi ska géra vart. Vi ska fortsatta slass for
ett arbetsliv dar det inte spelar nagon roll var du kommer ifran, om du sitter i
rullstol, vem du dlskar, vad du tror pa eller hur du identifierar dig.”

Heike Erkers har sedan 2015 gjort manga turnéer runt om i Sverige for
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att tréffa medlemmar, fortroendevalda och arbetsgivare och diskutera
maénskliga rattigheter och vad som ligger i begreppet Oppet Sverige. Humor
ar inget daligt vapen om man vill fa manniskor att lyssna och engagera sig.
Darfor har férbundet for olika framtradanden engagerat Ozz Nijjen och
SaraClaes Lundh som med sina humoristiskt presenterade levnadsberat-
telser fatt manniskor att lyssna och forsta hur rasism och fordomar drabbar
enskilda manniskor.

Forbundet stéder organisationen Expo som arbetar mot rasism och har
ordnat ett antal arrangemang tillsammans med Expo.Ytterligare exempel pa
forbundets engagemang mot rasism och framlingsfientlighet ar de férhand-
lingar som genomforts i de skanska kommunerna Staffanstorp och Horby.
Det har i Staffanstorp handlat om att anstallda upplevt patryckningar fran
politikers sida att fa tjansteman att bryta mot socialtjanstlagen genom att
vissa sokande inte skulle ges ritt till bistand. | Horby har anstallda drabbats
av svara arbetsmiljoproblem som haft samband med sverigedemokratiska
politikers inflytande pa besluten.

Forbundet har ocksa engagerat sig i ensamkommande barns situation. Efter
ett upprop fick forbundet socionomstuderande och pensionarer med social
yrkeskompetens att under 2015 engagera sig for att hjdlpa de ensamkom-
mande barnen pa olika satt bl.a. genom att arbeta och ge stod pa de hem
dér barnen placerats. | remissvaret pa beténkandet Ett ordnat mottagande —
gemensamt ansvar fér snabb etablering eller Gtervindande (SOU 2018:22)
betonade forbundet vikten av att Barnkonventionens krav respekteras.

Snabbsparen

Som inledningsvis ndmndes har férbundet tagit stallning mot politiska beslut
som forsamrar mojligheten till snabb etablering. Ett exempel pa insatser,

dar forbundet genom sin samhallspolitiska chef Ursula Berge varit drivande,
ar snabbsparen for samhallsvetare, ekonomer, jurister och socionomer. En
stor grupp nyanlanda akademiker &r just dessa yrkesgrupper. Snabbsparen
underlattar for hogskoleutbildade att snabbt — efter att ha fatt sin examen
bedomd - fa mojlighet att delta i kompletteringsutbildning och att fa praktik
pa en arbetsplats som en arbetsmarknadsatgard.

Ett viktigt argument i férbundets arbete for att framja att snabbspar
kommer pa plats &r, att det &r en vinst bade for individen och samhallet

att manniskor kommer in pa de yrkesomraden och pa de nivaer som de ar
utbildade for. Det finns flaskhalsar i de olika systemen och brister i samord-
ning mellan de myndigheter som dr involverade. Férbundets arbete har varit
inriktat pa att atgarda dessa flaskhalsar och genom kontakter med myndig-
heter, larosaten och representanter for arbetsmarknadens parter — aven
enskilda arbetsgivare — skapa effektiva vagar in i arbetslivet for nyanlanda
akademiker. Att 6ppna systemen, synliggora hindren och ta bort dessa har
fungerat som ett tankemdnster i férbundets insatser.

Snabbsparen ar ett gemensamt atagande fran arbetsmarknadens parter

i samarbete med framst Arbetsformedlingen om snabbare vagar in pa
arbetsmarknaden fér nyanlanda som har utbildning eller yrkeserfarenhet
som efterfragas i Sverige. De forsta snabbsparen startade varen 2016. Det
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finns totalt 14 olika snabbsparsoverenskommelser som omfattar ett tret-
tiotal olika yrken.

Snabbsparet for samhallsvetare, ekonomer och jurister kom igdng med

sin forsta kurs hostterminen 2016. Arbetsgivarverket deltog i denna
overenskommelse som géllde statlig sektor. Socionomsparet startade
nagot senare. Har samarbetade Sveriges kommuner och landsting (numera
Sveriges kommuner och regioner, SKR), Arbetsformedlingen, Universitets-
och hogskoleradet (UHR), KFO (Kooperationens forhandlingsorganisation,
numera ingdende i arbetsgivarorganisationen Fremia) samt fackférbunden
Akademikerforbundet SSR, ST och Vision. Férbundet har ocksa under-
tecknat en 6verenskommelse om ett snabbspar for 21 legitimationsyrken
inom halso-och sjukvarden. Tva legitimationsyrken, psykoterapeuter och
halso- och sjukvardskuratorer, organiseras namligen av forbundet. Pa privat
sektor har det tagits fram snabbspar fér ekonomer med tva inriktningar:
controller och redovisningsekonom. Arbetsgivarorganisationen Almega ar
avtalspart. Controller ar ett bristyrke som utmarks av att yrkeskunskaperna
ar internationellt efterfragade och redovisningsekonom ar det ekonomyrke
som har storst brist.

Infor snabbsparet fér nyanlanda med examen inom socialt arbete konstate-
rades att ett stort antal nya svenskar saknade faste pa den svenska arbets-
marknaden samtidigt som socionomyrket var ett bristyrke dar behovet av
kompetens sannolikt skulle kvarsta. Ett snabbspar skulle underlatta den
bristsituation som forelag pa manga av de yrkesomraden som socionomer
kan arbeta inom i Sverige. Utlandska utbildningar som motsvarade socionom
kunde bendmnas olika men gemensamt var att de ledde till en examen

i socialt arbete. Enligt statistik fran Universitets- och hdgskoleradet far

ca 150-200 personer per ar utlatande 6ver utlandska utbildningar som
motsvarar socionom, socialpedagog eller examen inom socialt arbete. Det
fanns alltsa en valgrundad férvantan pa att snabbsparet skulle resultera i att
fler personer med adekvat kompetens skulle kunna bli anstallningsbara.

Snabbsparet ar alltsa till for personer som redan har en akademisk examen
inom socialt arbete fran ett annat land men som behéver komplettera sina
kunskaper for att matcha de kompetenskrav som finns i Sverige. En viktig
del av forberedelserna for att kunna komplettera sin utlandska examen ar att
Oka kunskaperna i svenska spraket. Sprakkunskaper ses som en forutsatt-
ning for att kunna delta i snabbsparet for socionomer, dock med lagre krav
an som géller for antagning till hégre utbildning, eftersom man utgatt ifran
att snabbsparet skulle medfora tydliga framsteg i svenska spraket under aret
som snabbsparet pagick.

Snabbsparet fér socionomer har flera olika moduler. Det inleds med en
kortare arbetsmarknadsintroduktion — Korta vagen. Sedan féljer en kortare
auskultationsperiod pa cirka tre veckor inom ramen for en arbetsmarknads-
utbildning med etableringsersattning eller aktivitetsstod. Auskultationen
sker genom att auskultanten far ga bredvid en yrkeskunnig person och

ges mojlighet att se yrkets olika delar. Det kombineras med studier i
yrkessvenska. Askultanten har en handledare som uthildats fér uppgiften.
Darefter gar deltagarna en terminslang skraddarsydd kompletteringsutbild-
ning pa larosaten med socionomprogram. Parallellt ska de kunna lasa mer
svenska om det behovs. Efter det foljer en praktikperiod pa tre till fem
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manader. Perioden avslutas med en yrkeskompetensbedémning som gors
pa arbetsplatsen. Praktikperioden ar en forutsattning for att satsningen ska
lyckas. Under hela snabbsparet erhaller deltagaren etableringsersattning
eller aktivitetsstod, dven under praktiken. Arbetsgivaren far ersattning for
att erbjuda yrkeskompetensbedémning. Socionomsparet anordnades forst
vid Stockholm universitet men flyttades senare till Sédertérns hdgskola.

Snabbsparet foér samhallsvetare, ekonomer och jurister har ett liknande
uppldagg men utan auskultation. Dessa snabbspar har genomforts pa Malmo
universitet, Linnéuniversitet i Vaxjo och Sédertorns hogskola. De nya snabb-
sparen for ekonomer vilka erbjuds pa distans sker pa Malardalens hégskola.

Kursmomentet inom snabbsparet for socionomer har malet att uppna
likvardighet med svensk examen. Vanligt dr att det behovs komplettering
med féljande kursmoment: 1/Juridik i socialt arbete, 2/samhallskunskap/
socialpolitik/vélfardsstatens framvaxt och 3/ utredningsmetodik, analys,
beddmning, handlaggning och dokumentation. Tillsammans utgor dessa
kurser 30 hogskolepodng motsvarande en termins studier.Kursmomenten
inom samhallsvetarsparet (samt for ekonomer och jurister) har fokuserat
pa den offentliga forvaltningens verksamhet och styrning, motsvarande
7.5 hp, det offentliga spraket, motsvarande 7,5 hp, och forvaltningsratt,
motsvarande 15 hp.

Snabbsparens kursmoment var de forsta aren i huvudsak campusférlagda
men Linnéuniversitet hade en halvdistansldsning. Ekonomsparen pa Mélar-
dalens hogskola sker helt pa distans. Hartill kommer att de snabbspar som
var igang under 2020 och pagar under 2021 i huvudsak anordnas pa distans.

Under arbetet med snabbsparen har uppmarksammats att aven de
kompletterande utbildningar for personer som har utlandsk examen som
anordnas pa larosaten inom ramen for reguljar utbildning behover utvecklas.
De behover bli tillgdngligare, ha fler platser och vara mer anvandbara. Idag
anordnas de ofta upp till den maximalt tillatna langden (120 hp) och leder
inte till svensk examen, vilket kan skapa en lang atervandsgrand fér manga
nyanlanda akademiker.

Enligt Ursula Berge har engagemanget pa larosadtena varierande bade vad
det géller kompletterande utbildningar och snabbsparens kursmoment.
Nagra av dem har utmarkt sig genom att vara sarskilt lyhorda for de behov
som den som ska omsdtta sin utbildning till en ny nationell kontext kan ha.
Inte minst har det yttrat sig i att de avsatt personella resurser i form av min-
dre seminariegrupper, speciella handledare/mentorer och mer stédresurser
inte minst i sprak. Dar detta har funnits har genomstromningen 6kat distinkt.
Hittills har genomstromningen varit god. Snabbsparen for akademiker har
visat sig vara de mest jamstallda, med mellan 37 och 64 procent kvinnor,
jamfért med andra snabbspar som i stort bara riktar sig till man.

Den skriftliga yrkeskompetensbedémning som individen erhaller efter
avslutad utbildning/praktik ar vardefull pa flera olika sitt. Den kan anvdndas
av den som gatt snabbsparet bade i kontakt med presumtiva arbetsgivare
och fér egen bedémning av ytterligare behov av utbildning eller praktik.
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Intervju med Ursula Berge, samhallspolitisk
chef pa forbundet

Vilka fordelar ser du med snabbsparen? Hur har det gatt?

Snabbspdren gor det majligt att pa kort tid vaxla in nyanlanda till arbetsplat-
ser dar de behovs. Samtidigt bidrar de till att arbetsplatser inom vélfarden
battre kan spegla Sverige av idag, dar var femte medborgare har utlandsk
harkomst. For att ett snabbspar ska fungera behovs praktikplatser och
handledare. Samarbete mellan arbetsgivare, fackférbund och arbetsfor-
medling spelar hdr en avgérande roll. Att ta emot en nyanldand socionom pa
sin arbetsplats ger ett bra tillfdlle att utveckla verksamheten och bredda
kompetensen dven om det skulle visa sig att praktikanten behover komplet-
tera mer for att bli "anstallningsbar.”

Snabbsparen var trogstartade. Det tog tid innan alla hade kommitin i

sina roller och lart sig hur man skulle arbeta. De har ocksa varit nedlagg-
ningshotade, eftersom kritik kommit mot att kostnaderna ar hoga. Det

ar forbundets uppfattning att det vdarde som ligger i att akademiker med
utlandsk bakgrund snabbt kan komma ut pa arbetsmarknaden i sitt eget
yrke vida overstiger kostnaderna. Férbundet kommer fortsatta att arbeta
aktivt med snabbsparen, leta handledare, anordna utbildningar och matcha
mot praktikplatser.

Samarbete mot rasism

Rattslig bakgrund

Lagstiftning om etnisk diskriminering med tvingande diskrimineringsférbud
och pabud om aktiva atgarder infordes i Sverige 1999. Idag finns motsva-
rande bestdammelser i diskrimineringslagen. Den del i lagen som avser aktiva
atgarder skarptes vasentligt 2017 genom krav pa att kartlagga och analysera
risker avseende alla diskrimineringsgrunder inom arbetsliv och utbildning.

I lagen finns, savitt ar av intresse i detta avsnitt, férbud mot diskriminering
avseende etnisk tillhérighet och dven forbud mot diskriminering som har
samband med religion eller annan trosuppfattning. Med etnisk tillhérighet
avses nationellt eller etniskt ursprung, hudfdrg eller annat liknande forhal-
lande. Ordet hudfarg definieras inte. Inte heller finns en definition av vad som
avses med religion eller annan trosuppfattning. Ordet "ras” finns inte i lagen.

Projektet Vidga Normen

Inom ramen for ett projekt med namnet Vidga Normen har Akademikerfor-
bundet SSR samarbetat med Lansstyrelsen i Stockholms lan. Ett resultat av
detta ar rapporten Ett Jamlikt Arbetsliv — Hudférgens betydelse pé arbets-
marknaden som publicerades 2020. Rapporten har tagits fram i samarbete
med Akademikerférbundet SSR:s projekt Universell utformning av arbets-
platser och ar en modifierad version for lansstyrelsernas regeringsuppdrag
att utveckla arbetet mot rasism pa arbetsmarknaden. | rapporten finns
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ett sarskilt avsnitt dar forbundet redogor for sin syn pa hudfargsbaserad
diskriminering och pa vad fackférbund kan och boér gora.

Rapporten erbjuder en vardefull kunskapskalla for att komma gang med ett
effektivt arbete mot rasism, sarskilt nar det handlar om koppling till hudfarg.
Texten i rapporten ar utformad som ett direkt tilltal till dem som funderar
over varfor det ar sa svart att diskutera och agera kring diskriminering som
ror hudfarg. Nagra citat for att ge exempel pa vad som tas upp i rapporten
foljer har.

"Av erfarenhet vet vi att det ar svart med forandringsarbete. Extra svart ar
det att arbeta med forandring kopplad till hudfargsbaserad diskriminering.
Kanske beror det pa en uppfattning om att vi i Sverige inte “ser farg". Det
ar idén att vi behandlar alla manniskor lika oavsett hudfarg, eftersom vi inte
faster avseende vid manniskors hudfarg. Att skrapa pa den fargblinda ytan
genom att till exempel kasta ljus pa en problematisk struktur eller rasistiskt
uttalande kan darfor utmana var sjalvbild. Den fargblindhet vi i Sverige har
vuxit upp med och lart oss att se som en verklighet behéver andras, och vi
behover ldara oss om en annan verklighet och ta till oss nya fakta.”

| rapporten foljer darefter en paminnelse om att "vithet” ar norm i Sverige.
Nar icke-vita diskrimineras och missgynnas innebar det darfor att vita gyn-
nas. Rapporten framhaller att detta skakar om manga vita méanniskor, och
att arbetet med att lara sig sjalv och andra att se detta system darfor inte ar
gjort i en handvandning.

Enligt diskrimineringslagen ligger det juridiska ansvaret pa arbetsgivare nar
det géller arbetet mot diskriminering pa arbetsplatsen. Det ar darfor sarskilt
viktigt att just arbetsgivare tar initiativ till att arbeta mot hudfargsbaserad
diskriminering. | det arbetet spelar fackférbunden en viktig roll genom

att tillsammans med sina medlemmar verka for en arbetsplats fri fran
diskriminering. Arbetsgivare och fackférbund ska enligt diskrimineringslagen
samverka i detta arbete.

Rapporten paminner om att det i allt arbete med inkludering och
diskrimineringsfragor ar viktigt att ha ett intersektionellt perspektiv, det
vill sdga att inte bara titta pa en maktstruktur/undergrupp som vi delar in
manniskor i (till exempel man - kvinnor eller vit — icke-vit), utan att se hur
olika strukturer samverkar.

Viktig kunskap formedlas utifran forskning om hur och i vilken utstrackning
afrosvenskar missgynnas. | detta avseende hanvisas till en rapport fran
2018 som togs fram av Uppsala universitet pa uppdrag av Lansstyrelsen

i Stockholm. Rapporten har titeln Antisvart rasism och diskriminering pé
arbetsmarknaden. Studien har baserats pa data hamtade fran Statistiska
centralbyrdn pa samtliga registrerade personer i Sverige mellan 20-64 ar.
For att gora en jamforelse delades befolkningen in i tre kategorier:

1. Personer fodda i Afrika soder om Sahara

2. Personer fodda i Sverige med minst en foralder fodd i Afrika séder om
Sahara

3. Ovriga befolkningen.

Afrosvensk definieras i studien som personer som raknas till grupp 1 och
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2. Det framhalls att gruppen “6vriga befolkningen” inte enbart bestod av
vita majoritetssvenskar, utan dven personer med bakgrund fran exempelvis
Mellanostern, Nordafrika och Latinamerika, det vill sdga personer som enligt
tidigare forskning drabbas av diskriminering pa arbetsmarknaden. Trots
detta visade studien pa stora skillnader mellan de tre grupperna.

Afrosvenskar fodda i Sverige med en trearig eftergymnasial utbildning

hade 49 procent lagre disponibel inkomst an den 6vriga befolkningen med
motsvarande utbildningsniva. Afrosvenskar fodda i Afrika sdder om Sahara
hade 34 procent lagre disponibel inkomst dn den évriga befolkningen med
motsvarande utbildningsniva. Chansen att fa en chefsbefattning var avsevart
lagre for afrosvenskar dn for andra med motsvarande utbildningsniva. |
rekryteringsavseende visade en undersoékning fran 2007, genomférd av
Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering (IFAU), att ansékningar
med ett icke-nordiskt namn ledde till nastan 25 procent farre kontakter an
sadana med ett nordiskt namn. Om de sokande var éver 40 ar, sokte en
anstdllning som kravde hoga kvalifikationer och i en bransch som dominera-
des av svenska s6kande 6kade den etniska diskrimineringen.

Varfor ar det viktigt for fackférbund att arbeta mot hudfargsbaserad
diskriminering? Argumenten for detta formuleras i lansstyrelserapporten pa
foljande satt:

Fackforbunden har en oerhort viktig roll for de medlemmar som pa sina
arbetsplatser utsatts for hudfargsbaserad diskriminering. Medlemmarna

kan vara i behov av stdd i samtal med arbetsgivare, radgivning kring vilka
juridiska atgarder som bor vidtas, vilka krav som faktiskt kan stallas pa
arbetsgivaren, men ocksa med att faktiskt bli féretradda av fackforbundens
ombudsman och jurister i tvister med arbetsgivare. For fackforbunden ar det
darfor viktigt att skaffa nédvandig kunskap om tillampliga lagar och regler
och att arbeta aktivt mot hudfargsbaserad diskriminering for att kunna bista
utsatta medlemmar med erforderlig hjalp.”

Som kunskapsstod for att tackla den ovilja eller rentav det motstand som
finns mot att dverhuvudtaget diskutera hudfarg i Sverige finns en lista pa
vanliga missuppfattningar.

1. Det ar olagligt att stalla fragor om manniskors hudfarg och dokumentera
sadana uppgifter!

2. Svenskar vill inte svara pa fragor om hudfarg!
3. Minoriteter vill inte att vi kartlagger eller pratar om det har!

4. Organisationens icke-vita far utbilda oss i det har med hudfargsbaserad
diskriminering!

5. Det dr viktigare att prata om allas lika varde an om bara hudfarg!
6. Mangfald och jamlikhet ar samma sak!
7. Det ar ju bara ett skamt!

Under varje punkt finns 6vertygande argumentation som visar att pasta-
endena inte stammer. Kanske ar punkten nr 1 av sarskilt intresse, eftersom
den behandlats i olika lagstiftningssammanhang och hittills utmynnat i att
dokumentation av hudfarg ar olampligt med hansyn till risker for missbruk.
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Att det skulle strida mot dataskyddsforordningens forskrifter (GDPR) att
samla in uppgifter om hudfarg ar ocksa en vanlig uppfattning. Detta ar dock
inte korrekt under férutsattning att insamlingen sker genom den s.k. jam-
likhetsdatametoden, en metod som anvands av manga lander utan att det
fororsakat problem. Jamlikhetsdatametoden innebdr att insamlingen sker pa
frivillig basis och genom sjdlvidentifiering.

Sverige ar inte ett land dar hudfarg ska avgéra manniskors mojligheter pa
arbetsmarknaden!

Med start 2021 deltar férbundet tillsammans med DIK, Unionen och
Partsradet i en forstudie ”"Rasism pa arbetsmarknaden”, finansierad av
Strukturfondspartnerskapet och med Lansstyrelsen i Stockholm som
utvecklingsledare.

Tre fragor till ombudsman Malin Frojmark

Hur ser planeringen ut i denna nya satsning?

Forstudien ska genomforas i flera steg under perioden januari till oktober
2021. Under januari till april gjordes en sammanstallning av internationell
och nationell forskning kring processer och praktiker som bidar till och
forklarar negativ och positiv sarbehandling pa arbetsmarknaden baserat pa
etnicitet/hudfarg. Steg tva, fran 1 april till 15 juni, r att genomfora intervjuer
kring temat. Informanterna bestar av personer i chefsstallning med ansvar
for urval/rekrytering/I6nesattning, personer fran grupper som tidigare
forskning pavisat utsatts for negativ sarbehandling pa arbetsmarknaden
samt personer fran grupper som tidigare forskning pavisat utsatts for positiv
sarbehandling pa arbetsmarknaden.

| det tredje steget, 15 maj till 1 augusti ska en enkatundersokning genomforas
med samma grupper som i steg tva. Syftet &r att fa en mer systematisk bild
av hur erfarenheter och upplevelser av processer relaterad till negativ och
positiv sarbehandling ser ut. Det fjarde steget ar att, fram till sista septem-
ber, sammanfora resultatet till en rapport med férslag pa mer omfattande
projekt for att minska sarbehandling pa arbetsmarknaden baserat pa
etnicitet/hudfarg.

Vilket resultat efterstravas?

Syftet med foérstudien ar att sammanstalla kunskap kring processer och
praktiker som bidrar till negativ och positiv sarbehandling av olika etniska/
rasifierade grupper pa arbetsmarknaden. Med hjalp av den insamlade
kunskapen dr malet att presentera forslag pa hur man kan arbeta vidare for
att minska sarbehandling och diskriminering pa arbetsmarknaden baserad
pa etnicitet/hudfarg.

Vad betyder det for Akademikerforbundet SSR:s medlemmar?

Arbetet med Vidga Normen och att uppmarksamma hudfargsbaserad
diskriminering ar valdigt viktigt for oss pa Akademikerforbundet SSR. Vi har
bade medlemmar som upplever diskriminering och rasism med anledning av
sin hudfdrg och medlemmar som méter det i sitt yrke. Att férbundet lyfter
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rasism och arbetet mot diskriminering betyder att vi sprider kunskap och att
vi erkdnner ett problem pa arbetsmarknaden som det lange har talats tyst
om av den stora allménheten. For att kunna forandra strukturer sa maste de
forst synliggoras, det har Vidga Normens arbete bidragit till.

Fokus pa sexuella trakasserier
och vald mot kvinnor

Rattslig bakgrund

Det vi idag bendmner sexuella trakasserier fick denna beteckning forst mot
slutet av 1980-talet. Det innebar inte att sexuella trakasserier var en ny
foreteelse. Men det drojde anda till 1992 innan en bestammelse om sexuella
trakasserier infordes i jamstalldhetslagen. Regeln hade till att bérja med

en marklig utformning. Den innebar férbud mot repressalier mot den som
avvisat arbetsgivarens sexuella narmanden men férbjod inte trakasserierna
som sadana.

Genom lagandring 1998 infordes krav pa utrednings- och atgardsskyldighet
nar arbetsgivaren fick kinnedom om forekomsten av sexuella trakas-
serier. Ett uttryckligt lagférbud mot sexuella trakasserier infordes 2005. |
diskrimineringslagen, som tradde i kraft 20009, klassificeras sexuella trakas-
serier som en sdrskild form av diskriminering, uppbyggd kring begreppen
missgynnande, oonskat beteende och insikt om detta. En skarpning kom i
och med 2017 ars utékade bestammelser om aktiva atgarder. Sedan dess
stélls krav pa att arbetsgivare ska ha riktlinjer och rutiner fér att motverka
sexuella trakasserier och dven andra former av diskriminerande trakasserier
samt repressalier. Sexuella trakasserier innefattas i begreppet krankande
sarbehandling i arbetsmiljolagstiftningen.

Sexuella trakasserier blir en prioriterad fraga

Nar metoo-rorelsen startade hosten 2017 blev det uppenbart att flertalet
yrkesgrupper var drabbade sa dven férbundets medlemmar. Det ledde till att
bekampande av sexuella trakasserier blev en prioriterad fraga pa forbundet,
nagot som resulterade i en omfattande satsning pa information till fackliga
foretradare och medlemmar om lagstiftningen och om hur drabbade
individer kan ga tillvaga for att patala sexuella trakasserier.

Det betydde ocksa starten pa en diskussion om vilka metoder som ar
effektiva for att bekdmpa sexuella trakasserier. Racker information var den
kritiska fragan. Pa Akademikerbloggen publicerades i augusti 2019 en text
som starkt ifrdgasatte regeringens och tillsynsmyndigheternas informations-
satsningar. Det blev under 2018 och 2019 uppenbart att den av regeringen
finansierade och av DO och Arbetsmiljéverket lanserade digitala plattformen
for information och stod till arbetsgivare for att férhindra och forebygga
sexuella trakasserier var helt otillracklig.

Problemens omfattning framgick av DO:s egen stora granskning 2017-2018
som kontrollerade hur landets kommuner och regioner uppfyllde kravet
pa att ha riktlinjer och rutiner mot trakasserier, sexuella trakasserier och
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repressalier. DO hittade brister hos totalt 90 procent av de 310 granskade
arbetsgivarna. Forbundets slutsats var att forbundet, som har manga
medlemmar som arbetar i kommuner och regioner, sjalv maste satsa pa
att paverka arbetsgivarna. Samverkan hade uppenbarligen inte fungerat
eftersom endast fa lokalfackliga hade fatt vetskap om DO:s granskning och
arbetet med rutiner och policy. Darfér maste férbundet genom sina fortro-
endevalda driva arbetet vidare med att sprida information till medlemmar
och arbetsgivare.

Forbundets arbete i kdlvattnet av #metoo foljdes av tva studenter som laste
PA-linjen vid Karlstad universitet. Det resulterade i en C-uppsats. Inte ovan-
tat konstateras att fackliga insatser har betydelse men det finns ocksa andra
intressanta iakttagelser. | uppsatsens avslutande avsnitt skriver uppstasfor-
fattarna Mikaela Bengtsson och Erica Karlsson: ”Som en sammanfattande
diskussion av arbetet har vi kommit fram till att det ar en stor skillnad mellan
policys, riktlinjer och rutiner. Policys utgor ett ramverk, riktlinjer utgor vad:et
och rutiner hur:et. Det ar framst med rutiner som vi kan se att HR lagger

ner mest arbete och dar det ocksa sker storst forandring av arbetsséattet.”
Forfattarna konstaterar vidare att det finns en vilja att implementera

rutiner avseende trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier, men

att det ofta forhaller sig sa att arbetet inte riktigt lyckas genomsyra hela
organisationen. Samverkan, utbildningar och framtagande av stédmaterial
till chefer ar nodvandigt. ”Vi menar att fungerande kommunikation inom
organisationen ar grundlaggande for att arbetet med trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier ska lyckas”, framhaller forfattarna.

Forbundet har ocksa varit aktivt i samhallsdebatten om sexuella trakasserier.
| debattartiklar har patalats att tillsynsmyndigheten maste utreda fler
anmalningar och etablera ett fungerande samarbete med arbetsmarkna-
dens parter i en gemensam kamp for diskrimineringsfria arbetsplatser. Ett
forslag som forbundet framfort flera ganger tidigare presenterades ocksa i
detta sammanhang, namligen forslaget att inrdtta en sarskild Ombudsman
mot Diskriminering i Arbetslivet, en ODA.

ILO-konventionen nr 190 om vald och trakasserier i arbetslivet

En ILO-konvention om vald och trakasserier, nr 190, och tillhérande
rekommendationer, nr 206, blev klar 2019. Varen 2021 har den &nnu inte
ratificerats av Sverige. Centrala fackliga organisationer har i remissyttranden
rekommenderat att konventionen ratificeras. | foérhallande till lagstiftning
och kollektivavtal i Sverige finns bl.a. den skillnaden att vald i nara relationer
och dess samband med férhallandena pa arbetsplatsen tas upp i konvention
och rekommendationer. P4 ILO:s webbplats finns foljande information om
detta.

Convention No. 190 recognizes the link between domestic violence and
the world of work. It calls upon member States to recognize the effects

of domestic violence and mitigate its impact in the world of work. Recom-
mendation No. 206 supplements Convention No. 190 by setting out some
specific measures that can be taken, including leave for victims, flexible work
arrangements, temporary protection against dismissal, inclusion of domestic
violence in workplace risk assessments and awareness-raising (Art. 10(f)
C190, and Para. 18 R206).
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| andra lander t.ex. Kanada finns exempel pa kollektivavtalsreglering som
innebar att arbetstagare som blir utsatta for vald i hemmet kan beviljas ett
visst antal dagar betald ledighet for att infinna sig till medicinsk behandling,
rattsprocesser och andra nédvandiga aktiviteter.

Larandeforum UUA — universellt
utformade arbetsplatser

Rattslig bakgrund

Begreppet universell utformning ar hamtat fran Konventionen om rit-
tigheter fér personer med funktionsnedsdttning som borjade galla i Sverige
den 14 januari 2009. Med "universellt utformad” avses sddan utformning
av produkter, miljoer, program och tjanster att de ska kunna anvandas

av allai storsta mojliga utstrackning utan behov av anpassning eller
specialutformning. | konventionen anges att universell utformning inte ska
utesluta hjalpmedel for personer med funktionsnedsattning dar sa behovs.
Diskrimineringslagen innehaller férbud mot diskriminering av personer
med funktionsnedsattning. Bristande tillgdnglighet inférdes i lagen som

en sarskild diskrimineringsform 2015. Begreppet funktionsnedsattning
definieras i lagen som varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsmassiga
begransningar av en persons funktionsférmaga som till foljd av en skada
eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt darefter eller kan forvantas
uppsta. | det forebyggande arbetet ska arbetsgivare i samverkan med
fackliga organisationer kartlagga, bedoma risker for diskriminering och vid
behov vidta atgarder utifran samtliga diskrimineringsgrunder alltsa dven
betraffande funktionsnedsattning.

Projektets utformning

UUA-projektet dr en stor satsning, finansierad av Europeiska socialfonden
och med delfinansiering av Akademikerférbundet SSR, som ar projektagare.
Det var en motion till kongressen 2012 som fodde idén om att starta ett pro-
jekt for att gora arbetsplatser tillgdngliga for alla och darmed astadkomma
ett perspektivskifte i synen pa arbetslivet. Tillganglighet handlar inte bara
om hinder pa grund av funktionsnedsattning utan har i detta sammanhang
en bredare rackvidd. Medel beviljades av Europeiska socialfonden, ESF,

forst for ett pilotprojekt och sedan for ett projekt i stérre skala. Det senare
inleddes 2018 och ska paga till den 31 januari 2022, da slutrapport ska
ldmnas till ESF. Externa utvarderare ar kontrakterade for att granska projek-
tets resultat. Malet &r att skapa en livskraftig plattform, ett "larandeforum?”,
som efter projektets avslutande kan tillhandahalla stéd av olika slag, t.ex.
genom ndtverkstraffar, sa att arbetet ute i landet fér universell utformning av
arbetsplatser kan fortsatta.

| UUA-projektet deltar tva fackforbund, Akademikerforbundet SSR och IF
Metall, intresseorganisationerna Funktionsratt Sverige och Forum Idéburna
organisationer med social inriktning, foretagen Randstad, Swedavia Airports
och Vasakronan, branschorganisationen Sveriges foretagshalsor, arbets-
givarorganisationen KFO och féretagsndtverket CSR Sweden som driver
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hallbarhetsfragor. Dolores Kandelin Mogard, anstalld pa Akademikerférbun-
det SSR, ar projektledare.

En universellt utformad arbetsplats kdnnetecknas av inkludering och mang-
fald. UUA handlar darfor om att skapa arbetsplatser som ar utformade efter
de olikheter som finns representerade hos manniskor i vart samhalle. Sa ser
det inte ut pa dagens arbetsmarknad, dar manga ar utestangda fran arbets-
livet. Utanférskapet ar negativt for individen men ocksa for hela samhallet.
Befolkningsférandringar innebar namligen att det framover kommer att
behovas manga fler i arbetsfor alder pa arbetsmarknaden. Annars kommer
vdlfarden att urholkas inte minst for den vdxande aldre befolkningen.

Vilka ar det som exkluderas pa dagens arbetsmarknad? Har finns omfat-
tande forskning. Att inte komma i fraga for ett ledigt arbete eller vara
patankt for kompetensutveckling drabbar ofta méanniskor med ndgon
funktionsnedsattning. Hindren skulle bortfalla om arbetsplatserna var
utformade pa ett annat satt. Hinder finns ocksa fér dem som har en annan
etnisk bakgrund an svensk. Har uppstar motstand pa grund av schablontén-
kande och fordomsfulla uppfattningar om manniskors ursprung eller religion.
Exkludering kan ocksa bero pa kon eller pa dlder eller ha samband med
annan diskrimineringsgrund. Men det behover inte alltid handla om diskri-
minering. Exkludering kan ocksa ha andra orsaker. Undersdkningar visar att
manniskor med psykisk ohalsa har svart att fa eller behalla en anstéllning
och riskerar att raka ut fér mobbning. Grundsynen i projektet kan formuleras
som en uppmaning att istéllet for att fran fall till fall arrangera anpassningar,
som ofta dr stigmatiserande for individen, sa bor vi skapa arbetsplatser som
fran borjan ar utformade sa att de inte utestanger nagon. ”Att gora ratt fran
borjan” ar projektets devis.

Till grund for dvertygelsen att alla ska kunna fa och behalla ett arbete i en
inkluderande arbetsmilj¢ ligger Konventionen om ménskliga rdéttigheter.

Det finns ocksa svensk lagstiftning som har betydelse. Hit hor reglerna om
forebyggande arbete i diskrimineringslagens tredje kapitel och arbetsmiljola-
gen med dess foreskrifter om Systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1)
och om Organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4).

Nar ett nytt foretag eller en ny myndighet ska etableras finns av naturliga
skal goda forutsattningar att gora ratt fran borjan, sarskilt i fraga om den
fysiska utformningen av arbetsplatsen. Detsamma géller ndr en organisation
ska byta lokal och har mojlighet att paverka den fysiska utformningen. Men
UUA handlar om sa mycket mer an att — for att ge ett par exempel - instal-
lera automatiska dorroppnare och rullstolstrygga utrymmen. | projektet
lyfter man forutom fysisk utformning av arbetsplatsen fram betydelsen

av att den sociala arbetsmiljon, organisation och ledning, rekrytering och
kompetensforsorjning uppfyller krav pa att vara universellt utformade eller
med ett annat ord inkluderande. Digitaliseringen och de férandringar som
den medfor eller kan medfora har betydelse for samtliga dmnesomraden.
Helhetsperspektivet i projektet kan illustreras av bilden nedan.
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Rekrytering &
kompetens-
forsérjning

Social Organisation
arbetsmiljo och ledning

De fyraringarna representerar karnprocesser som alla dr av avgorande
betydelse for att skapa en universellt utformad arbetsplats. Digitaliseringen
representeras av den roda linjen som skdr genom ringarna. Digitalisering
kan skapa hinder men star ocksa for mojligheter till utveckling. Dar ringarna
i bildens mitt strdlar samman finns utifran ringarnas synergi det som kan-
netecknar en universellt utformad arbetsplats.

| presentationen av projektet betonas att foretag och arbetsplatser i Sverige
befinner sig i ett forandringsskede med teknikutveckling, 6kad digitalisering
och generationsskiften, ett férandringsskede som de senaste aren gatt snab-
bare an vi kunnat forestalla oss. Pa senare tid géller det ocksa férandringar
till foljd av konsekvenserna av den pandemi som 2020-2021 kommit att
pragla hela samhallet. Sammantaget har detta medfort att arbetsmarknaden
star infor stora utmaningar med hoga krav pa flexibilitet, fornyelseférmaga
och problemldsning. Ett viktigt argument for UUA-projektet ar att dessa nya
utmaningar skapar ett fonster for tillfallen att fatta kloka beslut. Foretag och
organisationer maste ténka pa nya sitt och i nya banor for att attrahera och
rekrytera ratt kompetens. Det géller att bade rusta for en hallbar framtid och
att vassa produktiviteten for att na mal och fa fortsatt tillvaxt.

Ett normkritiskt forhallningssatt

Projektets arbetsmetodik praglas av ett normkritiskt forhallningssatt. Det
innebar att avtacka utestangande normer och maktstrukturer och att
studera konsekvenserna av dem, nagot som kan goras genom att synliggéra
vem som vinner/forlorar pa att folja/bryta mot normerna. Till en normkritisk
analys hor ocksa att belysa hur individer kan starka inkluderande normer och
hur man kan gora for att forsvaga normer som sténger ute och stigmatiserar.

UUA handlar alltsa om allas ratt att vara delaktiga i arbetslivet pa lika
villkor. Men det handlar samtidigt om att skapa effektiva organisationer.
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Detta perspektivskifte i synen pa hur arbetslivet bér fungera — med fokus
pa arbetsplatsens utformning och dess normer — ska bidra till Ibnsamhet,
kompetensforsorjning och konkurrenskraft och darmed gagna savél arbets-
givare som hela samhillet. En nyckelfaktor for framgang ar att rekrytering
sker utifran ett UUA-perspektiv. Kompetensbaserad rekrytering genomford
pd ett strukturerat satt rekommenderas. En viktig del i den utbildning som
erbjuds ar darfor att lara ut ett normkritiskt forhallningssatt, nar en ledig
anstallning ska tillsdttas. Subjektiva forestallningar om en arbetssdkandes
kompetens utifran utseende eller kladsel forhindrar inte sallan att de mest
kompetenta s6kande valjs bort. Ett viktigt tema i de UUA-utbildningar som
erbjuds, ar darfor att reflektera 6ver de vanligaste tankefelen vid rekrytering.

Utbildning ar en central del av projektverksamheten och omfattar saval
grundutbildning som fordjupningsutbildning. Det finns utbildning av
UUA-coacher och utbildningsprogram som sarskilt riktar sig till chefer. Den
1januari 2021 hade omkring 5 000 personer deltagit i utbildningar och
seminarier om UUA. Under 2021 erbjuder Larandeforum UUA kostnadsfri
verksamhetsutveckling for foéretag och organisationer som vill satsa pa ett
modernt hallbarhetsarbete utifran UUA-metodik. Har erbjuds ocksa peer-
review och "utvecklingslabb”.

En annan viktig del i projektet dr att lyfta fram relevant forskning och att
samarbeta med forskare. Ett exempel pa detta ar den kunskapsoversikt
med bidrag fran fem forskare som presenterades 2019. Varje kapitel inleds
med en kort sammanfattning och avslutas med handfasta rad. ”Var ambition
med den har kunskapsoversikten ar att ta ett forsta steg mot forskning som
belyser helheten. Vi vill bidra till att tydliggdra faktorer som understodjer
processer for framgangsrika, hallbara organisationer och arbetssatt over
tid”, skriver Markus Furuberg, forhandlingschef pa Akademikerforbundet
SSR och ordférande for UUA-projektens styrgrupp, i rapportens férord.

De fem omraden som tas upp i kunskapsoversikten ar social innovation,
rekrytering och kompetensforsérjning, ledning och organisering, ldngtids-
friska arbetsplatser och effekten av mdngfald. Som exempel pa vad som
presenteras kan namnas innehallet kapitlet om ledning och organisering,
som skrivits av Lotta Dellve, professor i arbetsvetenskap vid Goteborgs
universitet. Kapitlet handlar om hur balansen mellan verksamhetsnytta,
organisationsvinst och rattighetsperspektiv kan dstadkommas. Budskapet
dar att det dr ledning och organisering av arbetsplatser som satter forutsatt-
ningen for hur inkluderande och hallbar en organisation blir.

Vad kravs for att organisationer och samhalle inte ska lamna nagra grupper
utanfor? Nagra framgangsfaktorer for inkluderande arbete pa nya satt har
identifierats i forskning, ledd av professor Malin Lindberg vid Lulea tekniska
universitet, som ocksa uppmarksammat UUA-projektet. UUA har flera
komponenter som gor det till ett intressant exempel pa social innovation,
enligt Malin Lindberg.

UUA ar inte ett koncept som ar begransat till Sverige. Inom ramen for
projektet utarbetades hosten 2019 en rapport med lagesanalys for transna-
tionellt utbyte om Universell Utformning av Arbetsplatser (UUA). Kenneth
Abrahamsson, tidigare bland annat programchef vid forskningsradet Forte,
skrev rapporten. Lagesanalysen var fran borjan tankt att vara intern men
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eftersom den inneholl sa mycket matnyttig kunskap om liknande arbete i var
omvarld sa beslots att den skulle publiceras.

Vad hander ndr projektet avslutas i bérjan pa 20227 Tanken ar att en
plattform for kunskapsformedling och erfarenhetsutbyte ska skapas genom
en férening som ska kunna driva UUA-modellen vidare. Stod for ett sadant
arbete finns i en rad dokument internationellt och pa EU-niva. | malet for
hallbar utveckling enligt Agenda 2030 ingar socialt hallbar utveckling.
Grundbulten pa EU-niva for sociala fragor ligger i den europeiska pelaren for
sociala rattigheter som skapar en gemensam ambition om en inre marknad
i Europa ddr socialt ansvar fordelas jamlikt 6ver kontinenten. EU:s s.k. grona
giv med krav pa att driva ett ansvarsfullt miljoarbete staller ocksa krav pa
foretag och organisationer att vaga satsa pa innovation for att atgarda den
kompetensbrist som finns saval i Sverige som pa var kontinent.

Intervju med projektledare
Dolores Kandelin Mogard

Arbetslivet undergar just nu stora foréndringar. Fokus ligger inte langre pa
att vi maste stalla om verksamheter, utan pa hur vi gér det. Ska vi klara att
tanka nytt i forandringstider maste vi undanroja alla de hinder som finns for
att manniskors driv inte kan tas tillvara — hinder i form av sexuell Iaggning,
kon, alder, funktionsnedsattning eller bakgrund. Vi vet att inkludering och
mangfald skapar battre forutsattningar for tillvaxt och utveckling. Vi vet att
inkludering och mangfald ar viktigt for att svenska foretag inte ska tappaii
konkurrenskraft och kompetens. Det ar vetenskapligt belagt att heterogena
grupper — dar inte alla &r stopta i samma form, dar vi ar olika — ar battre pa
att l0sa problem, fattar battre beslut och far hogre innovationskraft. | en allt
komplexare varld behover alla verksamheter vara utformade f6r alla som har
den ratta kompetensen. Och dessa méanniskor dr valdigt olika. Sa |6sningarna
maste se olika ut utifran vara olika forutsattningar. Det finns inte en [6sning
som funkar for alla. Arbetsplatser maste ha manga olika I6sningar som
funkar for alla.

Genom att se den roda traden fran Agenda 2030, genom den grona omstall-
ningen och ett Europa med socialt skyddsnat, till arbetsplatsen, kan de som
leder foretag och organisationer se sin roll i detta storre globala arbete. Det
ar ocksa sa att ett modernt hallbarhetsarbete kraver verktyg och metoder.
UUA-modellen ger nycklar for denna omstallning. Darfor ar det utomordent-
ligt viktigt att Larandeforum UUA kan leva vidare efter det att UUA-projektet
formellt har avslutats.

Ett MENSkligare arbetsliv — satsning

pa en forsummad arbetsmiljofraga

Under 2020 deltog Akademikerférbundet SSR i en referensgrupp tillsam-
mans med organisationen Mensen for att arbeta fram utbildningsmaterial
och informationsmaterial for skyddsombud och fackférbund. | referensgrup-
pen deltog Akademikerforbundet SSR tillsammans med representanter
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fran Vision, IF Metall, Byggnads och Elgvinnorna. Fokus i arbetet var att

lyfta kopplingen mellan menstruation och arbetsmiljé for menstruerande
personer. Forutom att delta i referensgruppen har forbundet genom bloggar
och i utbildningar lyft mens som en viktig arbetsmiljofraga. Till stod for detta
finns utbildningspaket for arbetsplatser i saval kortare som langre version.
Arbetsplatser kan ocksa valja att genomgd en omfattande utbildning som
leder fram till "/menscertifiering”.

Utbildningspaketen innehaller baskunskap om mens och redogér for hur
det finns en koppling till saval arbetsmiljo- som diskrimineringsfragor.
Bemotande utifran en fordomsfull och nedvarderande syn pa personer som
menstruerar kan vara konsdiskriminering. | informationen erinras om att alla
menstruerande personer har ett antal gemensamma grundlaggande behov
som maste tillgodoses for att de ska kunna delta i samhallslivet pa samma
villkor som de som inte menstruerar. Menstruerande personer behdver
tillgang till mensskydd och mojlighet att skota mensen pa ett hygieniskt satt.
Det behovs korrekt utrustade toaletter och forstaelse for att menscykeln
kan paverka maendet. Dessutom kan individuella behov som beror pa storre
menstruella besvar tillkomma. Ett exempel pa detta skulle kunna vara att
arbetstagaren lider av endometrios eller premenstruellt dysforiskt syndrom
(PMDS) och behoéver kunna ta ledigt fran jobbet for vardbesok. Att ldra sig
kdnna igen myter och férdomar om mensen ar ocksa en viktig del i basinfor-
mationen.

Fragor som ror mens och menstruerande personer i arbetslivet har tydliga
kopplingar till arbetsmiljofragor sdsom toalettutrymmen, arbetsbelastning
och arbetsklimat. Att skyddsombud har kunskap och vet att utnyttja de
redskap som lagstiftningen tillhandahaller ar darfor viktigt. Det finns sar-
skilda utbildningspaket for skyddsombud (lang version och kort version).

For en stor del av varldens befolkning &r mensen en betydligt allvarligare
fraga och kan handla om liv och déd. Mdnga lever under sadana svara och
fattiga forhallanden att de inte har mojlighet att skota sin hygien pa ett till-
fredsstallande satt vilket leder till risk for allvarlig ohalsa. | vart samhalle har
vi inte just dessa problem eftersom vi har en valutvecklad social valfard och i
regel hog standard. Pa manga, men inte alla, arbetsplatser finns till och med
duschrum och vilorum vilket kan underlatta. Det &r bra men férmodligen gar
det att hitta ytterligare underlattande atgarder. For vissa kanske det skulle
kannas bra att vissa dagar ha mojlighet att jobba hemifran. Det forutsatter
forstas att det handlar om ett arbete som gar att skota hemifran. For andra
skulle det kanske hjilpa om arbetet kunde anpassas utifran deras menscykel.
Det skulle i sa fall kunna gynna bade arbetstagare och verksamheter dar de
ar anstallda.

Handlaggning av diskrimineringsanmalningar
— dagens situation

Nar det galler diskrimineringslagen och tillsynen 6éver lagen intraffade en stor
forandring da den nya myndigheten Diskrimineringsombudsmannen (DO)
inrattades och tva nya diskrimineringsgrunder inférdes, kénséverskridande
identitet eller uttryck och dlder. Det fanns nu sammanlagt sju diskrimine-
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ringsgrunder. Som en ny diskrimineringsform tillkom ar 2015 bristande
tillgénglighet. Att utreda diskrimineringsanmalningar har alltid varit en
prioriterad fraga pa férbundet. Férbundets jurister har fortlopande arbetat
med utbildning av ombudsman och lokalfackliga foretradare. Nagra av
ombudsmannen dr specialiserade pa diskrimineringsproblematik och haller
kurser om diskrimineringslagen ute i landet.

Hur ser situationen ut idag? Ar det vanligt med anmaélningar om diskrimine-
ring? Vem tar hand om dem och hur utreds de? Chefsjurist Mikael Smeds
uppger att sddana drenden totalt sett inte ar sarskilt manga. Det ror sig om
ett tiotal per ar. Det laga antalet har férmodligen samband med att manga
medlemmar drar sig for att hamna i tvist med arbetsgivaren. Men det ar inte
ovanligt att medlemmar hor av sig till telefonradgivningen for att fa informa-
tion om lagen och mojlighet att diskutera sitt problem.

Ett fall som handlades av férbundet 2018 handlade om bristande tillganglig-
het. En anstdlld med funktionsnedsattning hade anmalt att Lidingd kommun
nekade honom fortsatt anstallning for att arbetsplatsen var otillganglig. Det
handlade bl.a. om brister i fraga om ramper och hissar. Forbundet for-
handlade fram ett skadestand. Medlemmen ville ndmligen inte arbeta kvar
efter vad som hant. Férbundet foljde senare upp att kommunen atgardat
bristerna.

Ytterligare ett exempel ar ett komplicerat drende som gallde den "nya”
diskrimineringsgrunden kdnsdverskridande identitet eller uttryck i kombina-
tion med etnicitet och sexuell Iiggning. Aven den tvisten I6stes med en
uppgorelse i godo.

Chefsjurist Mikael Smeds beskriver nulaget

Antalet diskrimineringsanmalningar som hanteras pa central niva ar inte
sdrskilt hogt och vi loser fallen férhandlingsvagen. Ombudsmannen framfor
till mig att de tycker att diskrimineringsarendena ar svara att utreda. Ofta
star ord mot ord och bevislaget ar svart att bedéma. En sarskild kategori av
komplicerade fall handlar om samarbetsproblem och bemdétandeproblem,
dar psykiska besvar eller en funktionsnedsattning hos medlemmen hor till
problembilden. Inte sdllan drabbas medlemmen av mobbing. Vi behover
utveckla var kunskap om vilka krav som vi ska stélla pa arbetsgivare som
menar att de provat allt men anda inte vidtagit adekvata atgarder trots att
problemet har samband med en diskrimineringsgrund.

Forbundets hallbarhetsarbete

"Pa en dod planet finns inga jobb!” Den internationella fackféreningsrorelsen
har engagerat sig i den stora omstallning av arbetslivet som en nédvandig
anpassning till klimathoten innebar. Akademikerférbundet SSR &r det andra
svenska fackférbund som tillsammans med Vision forhandlar om gréna
klausuler i avtalen med motparten Sveriges Kommuner och Regioner. Enligt
forbundets forhandlingschef Markus Furuberg ar manga kommuner och
regioner redan bra pa att arbeta for en mer klimatvanlig verksamhet, men
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parterna behdver ga igenom formerna for hur detta kan goras tillsammans
med medarbetarna. Kravet har vuxit fram nerifran, papekar han. Vi maste
ha ett svar pa hur vi ska jobba med detta parallellt med att vi arbetar med
ekonomisk och social hallbarhet for vara medlemmar. Vi maste ga fram pa
alla berérda omraden och det gar att géra det, sager Markus Furuberg.

Vad menas med ett gront avtal och vad ska det innehalla for slags klausuler?
Konkret kan det handla om vilka krav man kan stélla i offentlig upphandling
eller hur man ska fa ner utslapp pa befintliga arbetsplatser. Malsattningen ar
att skapa en partsarena dar férbund och arbetsgivarpart systematiskt kan
samverka kring hallbarhetsfragor. | det kollektivavtal som traffades med SKR
i borjan av november 2020 finns en skrivning som sager att parterna ska
lyfta fragan om hallbar utveckling kopplat till arbetet med Agenda 2030.
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SAMMANFATTNING

De insatser och projekt som redovisas i denna rapport har alla sin etiska
forankring i forbundets vardegrund. Det handlar om ett standigt pagaende
arbete ddr forbundet provat olika I6sningar pa problem som samtliga haft
anknytning till manskliga rattigheter vare sig det gallt arbetsvillkoren eller
arbetsmiljon eller handlat om exkludering av diskriminerande skal t.ex. i
bemotande och behandling av invandrare.

Det finns ocksa andra insatser pa likabehandlingsomradet som kunde ha
redovisats. Rapporten beskriver ett urval. Urvalet har gjorts med sikte

pa att erinra om vad som hittills har gjorts och skapa en plattform utifran
vilken lardomar kan dras infor férbundets fortsatta arbete for manskliga
rattigheter i arbetslivet. | féljande avsnitt lamnas darfor tio forslag som i
manga delar bygger pa kunskap och erfarenheter fran de projekt och andra
insatser som hittills har genomforts. Forslagen kan ses som en fortsattning
pa dessa. | nagra punkter ges forslag pa nya typer av satsningar. Det géller
till exempel vald i nara relationer som utan att intraffa pa arbetsplatsen dnda
paverkar den drabbades arbetssituation. Det galler ocksa forslaget att 6ka
kunskapen om aldersdiskriminering. Forslagen, som redovisas utan inbordes
rangordning, har tagits fram i den referensgrupp som deltagit i arbetet med
rapporten. De ar avsedda att ge en grund for diskussioner om satsningar och
prioriteringar framover.

Strategiskt viktiga omraden
| det fortsatta arbetet

1. Forbundet bor arbeta for att regering och riksdag inrattar en Ombudsman
mot Diskriminering i Arbetslivet (ODA). Argument fér en sadan I6sning ar
krav pa effektivare tillsyn 6ver diskrimineringslagen och 6énskemal om ett
nara samarbete med arbetsmarknadens parter.

Nar frdgan om hur tillsynen 6ver diskrimineringslagen skulle utformas
behandlades av diskrimineringskommittén (se SOU 2006:22, del 2 sid 222
ff), resulterade det i ett forslag, att en samlad ombudsmannamyndighet vid
namn Diskrimineringsombudsmannen skulle ersdtta JamO, Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering, Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av
sexuell ldggning och Handikappombudsmannen. Kommittén féreslog att den
nya myndigheten skulle ledas av ett ombudsmannakollektiv om minst fem
ombudsman. En av dessa borde vara administrativ chef och chefsombudsman.

Motivet for detta organisationsforslag var att det var svart for en enda
person att besitta alla de kompetenser som behovdes for tillsyn som avsag
sju diskrimineringsgrunder pa ett antal olika samhallsomraden. Regering och
riksdag foljde inte utredningsforslaget om en kollektiv ledning utan beslot
att Diskrimineringsombudsmannen skulle vara en s.k. enradighetsmyndighet
med en enda chef i ledningen.

Under de tolv ar som gatt sedan DO inrdttades har det blivit tydligt att
kunskapen vad géller arbetsmarknadens forhallanden behoéver starkas pa
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myndigheten. Arbetslivet ar utan jamforelse det omrade som féranleder
flest diskrimineringsanmalningar, varav endast ett fatal atgardas av DO.
Tillsynen 6ver det férebyggande arbetet pa arbetsplatsniva har hitintills

inte lett till ndgra forbattringar i fraga om den bristande respekt for [one-
kartlaggningsreglerna, som Akademikerférbundet SSR i likhet med andra
fackférbund kunnat konstatera. Inte en enda storre kontroll har gjorts dver
hur 2017 ars nya regler om kartlaggning, riskanalys och atgarder utifran
samtliga diskrimineringsgrunder fungerar i praktiken. Med andra ord behdvs
en kraftsamling betrédffande arbetslivets diskrimineringsproblem. Det sker
enligt forbundets mening enklast genom att lyfta éver det som rér arbetsli-
vet fran DO till en ny myndighet, en sarskild Ombudsman mot Diskriminering
i Arbetslivet.

« ODA bor ges ansvar for det forebyggande arbetet pa arbetsmarknaden
och for att ta emot, utreda och atgarda anmalningar om diskriminering i
arbetslivet.

« ODA ska ha ett ndra samarbete med arbetsmarknadens parter och ge
service och konkret hjalp till manniskor som anmaler diskriminering.

+ ODA ska skapa moderna och verksamhetsanpassade modeller for
jamstdlldhets- och jamlikhetsarbete och ha en vdlfungerande tillsynsverk-
samhet.

« ODA ska tillampa den forskning och kunskap som finns om hur olika
diskrimineringsgrunder samverkar och skapar en sarskilt utsatt situation
for individen.

2. En viktig organisationsfraga galler samverkan mellan arbetsgivare och
fackforbund. Enligt diskrimineringslagen ska sadan samverkan pragla det
forebyggande arbetet, de s.k. aktiva atgarderna, pa arbetsplatserna. Forbun-
dets erfarenhet ar att denna samverkan fungerar daligt, ibland beroende

pa att arbetsgivare dverhuvudtaget inte samverkar, ibland beroende pa att
samverkan genomfors pa ett alltfor sent stadium for att fackliga foretradare
ska kunna paverka arbetet. Det &r med andra ord angelaget att reglera hur
samverkan ska genomféras med precisering av tidpunkter och former for
sadan samverkan. | forsta hand bor férbundet soka l6sa problemet genom
att lagga fram forslag till kollektivavtal om samverkan.

3. Sexuella trakasserier lampar sig for kollektivavtalsreglering. Forbun-
dets erfarenhet utifran metoo-rérelsen och de informationsinsatser som
gjordes i samband darmed ar att information om forbud i diskrimineringsla-
gen och pdbud om att det ska finnas riktlinjer och rutiner som beskriver hur
arbetsgivare avser att hantera sexuella trakasserier ar otillrackligt. Det finns
bra utlandska forebilder om vad som lampligen bor ingd i ett kollektivavtal
om sexuella trakasserier. Ett sadant avtal bor dven innefatta en regel om
arbetsgivares skyldighet att utreda sexuella trakasserier fran tredje man mot
anstallda inklusive inlanad och inhyrd personal.

Internationella arbetskonferensen antog den 21 juni 2019 konvention (nr
190) om avskaffande av vald och trakasserier i arbetslivet och den dartill
hérande rekommendationen (nr 206). Syftet med konventionen ar att
motverka vald och trakasserier samt konsrelaterat vald och konsrelaterade
trakasserier i arbetslivet. Stod for att avtalsreglera sexuella trakasserier
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inklusive sadana fran tredje man finns i konventionen. Konventionen uppma-
nar ocksa till atgarder mot "domestic violence”, vald i nara relationer.

Kvinnor som utsatts for vald i ndra relationer ska ha rétt till stod i olika
former i sin anstéllning. Sadant vald har aterverkningar pa arbetsplatsen,
framst for den drabbade men ocksa for arbetsgivare och arbetskamrater.
Olika insatser kan overvagas. Det kan behovas arbetsbefrielse och betald
ledighet for besok inom sjukvard eller hos terapeut for stédjande samtal. En
atgard som kan 6vervagas inom varje verksamhet ar att partsgemensamt
utse en person som har kompetens for att ge stdd till drabbade.

4. Lonekartlaggningsreglerna behover fortydligas. Som ett resultat av
2013 ars lonekartlaggningsprojekt presenterade forbundet forslag till
tydligare lagregler. Sedan dess har situationen i fraga om laglydnad och
tillsyn over bestammelserna forsdamrats. Det géller DO:s tillsyn, arbetsgivares
kunskap om hur en lI6nekartlaggning ska genomforas och bristande sam-
verkan. | punkterna 1 och 2 ovan har bristen pa tillsyn och behovet av fung-
erande samverkan berorts. Lika viktig ar en dversyn av sjalva lagreglerna.

Utgangspunkten bor vara att alla kvinnodominerade arbeten ska analyseras
ur kdnssynpunkt oavsett om det pa arbetsplatsen finns en jamforelseperson
av motsatt kon med likvardigt arbete. Brittisk och kanadensisk likalonelag-
stiftning tillhandahaller ett antal metoder for att mojliggora detta, bl.a. kan
fiktiva jamforelsepersoner anvdndas. For sadan metodik finns starkt stod i
EU-kommissionens forslag till direktiv om transparenta Iéner, som publicerats
i mars 2021 och som sannolikt kommer att medfora lagandring pa en rad
punkter i syfte att starka individers mojlighet att patala diskriminerande l6ner.

| reglerna om lonekartlaggning behovs definitioner av olika I6nebegrepp och
av vad som avses med kvinnodominerat arbete. En upprakning bor finnas

av de skal/forklaringar som anses sakliga for att betala olika I6n vid lika

och likvardigt arbete. | en sddan upprakning ar det viktigt att ”"marknaden”
definieras. Det bor vidare klargoras att skillnader i prestation ar en saklig
forklaring till Ioneskillnader. | det avseendet ska kravas att bedémningen
bygger pa ett system for individuell [6nesattning som tillampas utan hdansyn
till kdn och ar vl kant av de anstallda. Omplacering med bibehallen 16n under
en 6vergangstid ar ytterligare ett skdl som bor finnas med i upprakningen.

5. Ratten till adekvat I6neinformation for arbetssokande och anstéllda
bor sakerstallas. Individuell [6nesattning med utgdngspunkt i samtal mellan
arbetsgivare och medarbetare dr den dominerande I6nesattningsformen.
For att undvika att samtalen resulterar i diskriminerande I16ner bor
undersokas hur enskild arbetstagares "forhandlingsposition” gentemot
arbetsgivaren kan stiarkas genom information om arbetsgivarens |6nesatt-
ningspraxis i aktuell typ av tjdnst. Samma behov finns for arbetssokande.
Forbundet bor ta fram forslag till hur rdtten till adekvat |6neinformation foér
arbetssokande och anstéllda kan sakerstallas. Férslagen ska bygga vidare
pa etablerade fackliga rutiner fér information pa arbetsplatsen och varna
kollektivavtalsmodellen. En hég organisationsgrad ar strategiskt viktig for att
informationen pa individniva ska vara valfungerande.

6. Forskning visar att manniskor med funktionsnedsattning och vissa
kategorier av utrikes fodda ar starkt missgynnade i Ionehdanseende i
jamforelse med arbetstagare som har likvardiga meriter men tillhér andra
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kategorier. Férbundet anser att regeringen bor utreda hur [6nekartlagg-
ningsreglerna kan utvidgas for att omfatta manniskor med funktionsnedsatt-
ning och missgynnade kategorier av utrikes fodda. Betraffande de senare
hanvisas till vad som framkommit i det tidigare redovisade samarbetsprojek-
tet mellan lansstyrelsen i Stockholm och férbundet.

7. Enregel om intersektionalitet saknas i diskrimineringslagen. Hand-
ldggningen av medlemmars diskrimineringsanmalningar har visat att det

ar vanligt att flera diskrimineringsgrunder aktualiseras i samma drende.
Samspel mellan flera diskrimineringsgrunder, s.k. intersektionalitet, innebar
sarskilda risker for den drabbade. Av det skélet bor diskrimineringslagen
kompletteras med en sdrskild bestammelse om att samband mellan
diskrimineringsgrunderna ska kartlaggas och analyseras i det férebyggande
arbetet. Forbundet bor uppmarksamma bristen pa reglering och ge exempel
pa dess konsekvenser for individen. Sadana exempel kan tas fram genom det
arbete som foreslas i ndsta punkt.

8. Aldersdiskriminering ir i jimforelse med andra diskrimineringsgrun-
der ett tamligen osynligt problem. Aldersdiskriminering i arbetslivet bér

bli en prioriterad kunskapsfraga. Forbundet kan forslagsvis gora en sarskild
undersokning om hur alder och andra diskrimineringsgrunder samspelar. Det
har betydelse i fraga om arbetsvillkor, utsikter till utbildning och befordran
och for vilka méjligheter till arbete efter pension som erbjuds. Alder &r
alltsa en diskrimineringsgrund som bor fa mer uppmarksamhet i férbundets
likabehandlingsarbete. Det finns skal att ta fram kunskap om i vilken
utstrackning och i vilka situationer som forbundets medlemmar missgynnas
av aldersskal och samtidigt uppmarksamma om andra diskrimineringsgrun-
der ocksa paverkar.

9. Forbundet behover en samlad strategi for det fortsatta arbetet. Fragor
som var befinner vi oss nu och vad vill forbundet med sitt fortsatta arbete
bor stéllas. | en nuldagesanalys kan det vara lampligt att undersoka och reso-
nera om hur motstandet mot jamstallda [6ner och mot jamlika rattigheter
och mojligheter i arbetslivet ser ut idag. Vem eller vilka ar det som bromsar
utvecklingen? Hur ser motstandarnas argumentation ut? Handlar det om att
osynliggdra problemet med argument om att problemen kommer att I16sa
sig bara vi har tdlamod och ser positivt pa framtiden? Eller ar det samma typ
av katastrofscenario som en gang i tiden malades ut i forhandlingarna om
ILO-konventionen nr 100 om lika Ion for likvardigt arbete? Gar Sverige under
om kvinnor och man far jamstallda I6ner eller om utrikesfodda far hjalp att
komma in pa arbetsmarknaden? En analys av "bromsklossarna” kan ge viktig
draghjalp i férhandlingar och debatter om manskliga rattigheter i arbetslivet.

10. Vad hallbarhet for framtidens arbetsplatser innebar diskuteras inom
ramen for UUA-projektet. Hallbarhet kan diskuteras ur ekonomiska, sociala
och ekologiska aspekter. Infér avtalsrorelsen 2020 uttalade férbundsordfor-
ande Heike Erkers: ”Utover villkor som bidrar till kompetensférsorjningen av
akademiker till valfardssektorn behdver vi utveckla villkor for att stodja ett
hallbart arbetsliv dar vi som parter pdborjar utvecklingen av grona avtal.” —
Forbundet bor ta ett helhetsgrepp avseende denna malsattning och arbeta
vidare med hallbarhetsfragorna utifran Agenda 2030 och de initiativ som
redan tagits och som ocksa ar pa gang inom EU.
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