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1. Forord

Fran och med 2009 kommer Jamstalldhetsprogrammet att delas upp i tva olika delar. En del
blir fornallandet mellan arbetstagare och arbetsgivaren i en jamstalldhetsplan och en del blir
ett politiskt jamstalldhetsprogram. Tidigare var det en blandning av politiska- och
arbetsgivarmalsattningar. Nu tydliggor jamstalldhetskommittén darmed uppdelningen vilka
ambitioner arbetsgivaren har respektive de politiska partierna.

Den 1 januari 2009 trédde en ny lagstiftning i kraft, Diskrimineringslagen (2008:567). Denna
lag ersétter bland annat Jamstélldhetslagen och fem andra lagar. Syftet med en lagstiftning ar
att den ska vara mera enhetlig och lattoverskadlig. Diskrimineringslagen innehaller
sammanlagt sju diskrimineringsgrunder. Dessa sju grunder ar kon, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell laggning, kénsoverskridande identitet
eller uttryck och alder. De tva sistnamnda grunderna ar nya fran och med lagens
ikrafttradande. Den framsta andringen inom jamstalldhetsomradet ar att en plan ska goras vart
tredje ar istallet for varje ar.

1.1 OVERGRIPANDE MALSATTNING

Malet for kommunens jamstalldhetsarbete ar att alla anstallda ska ges likvérdiga villkor.
Varken kvinnor eller man ska diskrimineras pa grund av sitt kén. De har lika varde och status.
Oréttvisor pa grund av kon ar orattfardiga. Varje demokratiskt samhalle maste se det som en
huvuduppgift att undanrdja de férdomar, strukturer, juridiska hinder och traditionella
forestallningar som forsvarar och forhindrar jamstalldhet mellan kénen. Varije individs
okrankbara vérde och ratt till integritet ska vara helt oberoende av kon. Nar samhallet ser den
enskilda méanniskan som den person hon i férsta hand ar och inte tillskriver henne specifika
egenskaper pa grund av hennes kon, ar jamstalldhetsmalet uppnatt.

1.2 JAMSTALLDHETSKOMMITTENS LEDAMOTER

| Karlskrona kommuns Jamstalldhetskommitté ingar sju beslutande politiker. Dessutom finns
i kommittén fyra representanter fran fyra fackliga organisationer.

Féljande ar ledamoter:

Politiker Fackliga representanter

Ann-Louise Trulsson (M), ordférande Kerstin Wieslander, Kommunal Blekinge
Magnus Johansson (S), vice ordférande Jan Johansson, SACO

Maria Persson (C) June Soderstrom, SKTF

Mikael Andersson (FP) Monica Gummesson, Lararférbundet

Gerthie Ohlsson (S)
Tommy Olsson (KD)
Lars Hildingsson (S)

Sekreterare Samordnare
Iréne Fagberg, Kommunledningsforvaltningen  Birgitta Jonsson, kIf



1.3 ARBETSGIVARANSVARET

Bestammelserna i Diskrimineringslagen angaende arbetsgivarens skyldighet att vidta aktiva
atgarder i arbetslivet d v s framatsyftande atgarder som vidtas for att framja lika rattigheter
och mojligheter, kommer &ven i denna lag enbart att finnas for kon och etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning.

Arbetsgivaren Karlskrona kommun ansvarar bland annat for att se till att verksamheterna i sin
helhet uppfyller Diskrimineringslagen och foljer Diskrimineringsombudsmannen, DO’s,
rekommendationer. Karlskrona kommun ska arbeta fram évergripande forslag till méal och
ambitioner for verksamheterna.

Den kommunala verksamheten préglas av att betydligt fler kvinnor &n mén finns anstallda
inom denna sektor och bland annat darfor far jamstalldhetsfragan en framtradande plats.

Jamstalldhetskommittén uppgifter ar att styra, félja upp och kontrollera att samtliga
verksamheter foljer lag, rekommendationer och fullmaktiges egna mal och ambitioner.

2. Inledning

2.1 KARLSKRONA - JAMSTALLDHETSKOMMUNEN

Det visionsdokument som Kommunfullmaktige enhélligt antagit, kallat “De fyra
hornstenarna®, anger nu tonen i kommunens arbete med att 6ppna vara sinnen, paverka vara
attityder, anamma olika kulturer och ursprung och bejaka att jamstélldhet ar en sjalvklarhet.

Jamstalldhetsplanen ar uppbyggt med de fyra hdrnstenar som bakgrund:

1. Den attraktiva livsmiljon
2. Det vaxande naringslivet
3. Den bésta kunskapen

4. Det 6ppna sinnet

Kvinnor och man ska ha samma rattigheter, skyldigheter och méjligheter inom alla omraden i
livet. Det ar sérskilt viktigt att forbattra kvinnors mojligheter och villkor i Karlskrona nar det
géller utbildning och magjligheter till forsorjning i samma utstrackning som méan. Férutom att
bevaka att de i lag reglerade jamstélldhetsfragorna foljs och foljs upp vill Karlskrona kommun
inrikta jamstalldhetsarbetet pa omradena;

tillvéxt

sysselsattning

jamstalldhetsperspektivet i verksamheten, och
makten



2.2 JAMSTALLDHETSPLAN

Fran 2009 ska jamstéalldhetsprogrammet delas upp i tva olika delar. En politisk del och den
andra delen &r forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Lagen anger att minst vart
tredje ar ska en jamstalldhetsplan upprattas. Arbetsgivaren ska dven uppratta en handlingsplan
for jamstallda I6ner vart tredje ar. Denna jamstalldhetsplan som &r gemensamt for
kommunens gemensamma verksamhet ska faststallas i Kommunfullméktige. Varje
forvaltning och bolag ska en gang per ar gora sin egen handlingsplan for jamstalldhetsarbetet
vilken ska utga fran den gemensamma jamstalldhetsplanen. En redovisning av det
genomforda jamstéalldhetsarbetet ska avrapporteras och inga som en del i arsredovisningen for
respektive forvaltning och bolag.

Jamstalldhetsplanen tar &ven hansyn till den deklaration om jamstéalldhet mellan kvinnor och
méan som Karlskrona kommun har undertecknat. Denna deklaration riktar sig till Europas
kommuner och regioner, Council of European Municipalities and Regions (CEMR).

Undertecknarna av denna deklaration om jamstalldhet mellan kvinnor och méan pa lokal
och regional niva forklarar foljande vara grundlaggande principer for vart agerande:

1. Jamstélldhet mellan kvinnor och man ar en grundladggande réattighet

2. For att astadkomma jamstélldhet mellan kvinnor och méan ar det nédvandigt att
bekdmpa flerfaldig diskriminering och andra hinder

3. Ett representativt deltagande av kvinnor och man i beslutsprocessen ar en
forutsattning for ett demokratiskt samhélle

4. Att avskaffa stereotypa konsroller ar avgdrande for att uppna jamstalldhet

5. Att integrera ett jamstéalldhetsperspektiv i alla verksamheter i kommuner och
regioner ar nodvandigt for att framja jamstalldhet

6. Tillrackligt finansierade handlingsplaner och program ar nddvandiga verktyg
for att framja jamstélldhet

Punkt 2 innebar att all form av diskriminering enligt lagen ska forhindras.
Dessa principer utgor grunden for de 30 artiklarna som finns i deklarationen.

Karlskrona kommun som arbetsgivare kommer att arbeta med dessa principer i olika former.

2.3 JAMSTALLDHETSANSVARIGA OCH JAMSTALLDHETSOMBUD

Jamstalldhetsansvaret féljer linjen och darfér ar det forvaltningschef eller verkstallande
direktor som ar ansvarig for verkstalligheten av planen inom sitt respektive
verksamhetsomrade.

Varje forvaltning eller bolag ska ha minst ett jamstalldhetsombud som utses av
forvaltningschefen eller verkstéllande direktoren. Forvaltningar eller bolag med flera
verksamhetsinriktningar eller d&r mer dn 200 personer tjanstgor ska ha flera ombud.



Minst ett av jamstalldhetsombuden ska inga i forvaltningens ledningsgrupp och jamstalldhet
maste finnas med pa ledningsgruppens dagordning. Ombuden driver tillsammans med 6vriga
medarbetare jamstélldhetsplan, jamstalldhetsprogram och andra jamstélldhetsfragor inom sina
forvaltningar eller bolag framat.

For att verkstalla jamstalldhetsplanen har jamstalldhetskommittén beslutat att for varje
malomrade ska finnas tvd malomradesansvariga som speciellt engagerar sig for
jamstalldheten utifran de fyra fastlagda omradena tillvéxt, sysselsattning, verksamhetens
jamstélldhetsperspektiv och makten. Respektive ndmnd, styrelse eller bolag har ytterst ett
ansvar for att malomradena “Oversatts* till ett for respektive verksamhet relevant sétt.

Malomradesansvariga ska halla jamstalldhetskommitténs fragor levande och kontinuerligt
rapportera till Jamstalldhetskommittén hur arbetet fortskrider. Malomradesansvariga
rekryteras ur chefsgruppen eftersom det finns ett stort symbolvérde i att de engagerar sig i
jamstélldhetsarbetet.

2.4 TIDSPERSPEKTIVET

Skillnaden i den nya Diskrimineringslagen jamfort mot den tidigare Jamstalldhetslagen &r
bland annat att kravet pa framtagande av jamstalldhetsplan &ndras fran varje ar till var tredje
ar. Det galler aven en framtagning av en handlingsplan for jamstallda I6ner. Detta ska leda till
att arbetsgivaren har battre forutsattningar att planera langsiktigt och bedéma vad atgarderna
resultera i.

Uppféljning av forvaltningarnas jamstélldhetsarbete ska redovisas i forvaltningarnas
verksamhetsberattelser varje ar.



Del 1

Karlskrona kommuns
malsattningar
for
jJamstalldhet
som
arbetsgivare



Karlskrona kommun arbetar for att bli en attraktiv arbetsgivare. Ett sétt att uppna detta har
kommunen valt att ta hjélp av ett av Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) 12
fokusomraden. Det & omrade 9 — En bra arbetsgivare! Detta omrade har foljande strategiska
arbetsgivarfragor;

e Varumérke som arbetsgivare
e Rekrytering

e Kompetensforsorjning

e Lonebildning

e Ledarskap - medarbetare

Dessa fragor kan hanforas till de fyra malomraden tillvaxt, sysselsattning, jamstalldhets-
perspektivet i verksamheten och makten som Jamstalldhetskommittén har beslutat att arbeta
med.

Ambitionen med jamstélldhetsplanen ar att belysa hur kommunen som arbetsgivare hantera
jamstalldhetsarbetet i de fyra malomraden och darmed aven de strategiska arbetsgivarfragor
som kommunen ska arbeta med under de narmaste aren. Hur detta arbete ska ga till kommer
att presenteras i de olika malomradena nedan.

De malomradesansvariga tar speciellt ansvar for ett sarskilt omrade vid sidan av det ansvar
som féljer linjen for att pa detta satt 6ka genomslagskraften.

Mal 1. Tillvaxt

Karlskrona kommun har under senare ar haft en gynnsam utveckling och malséttningen ar att
vaxa ytterligare. Det &r viktigt att kommunen i sitt arbete att skapa en god utveckling, vilket
framfor allt paverkar kvinnor.

For att starka varumarket som arbetsgivare ska Karlskrona kommun malmedvetet arbeta for
att kvinnor och mén som bor i kommunen ska kunna och vilja jobba inom kommunen. Det &r
aven viktigt att kommunen arbetar aktivt med att forsoka hitta arbeten at medféljande och
darmed fa personerna att bosétta sig och stanna kvar i Karlskrona kommun.

Det ar nodvandigt att saval kvinnor som méan upplever att de har lika stora mojligheter till
utbildning och arbete. Detta ar en viktig faktor for att kommunen ska fa en hallbar och stabil
utveckling.

1.1 ATTRAKTIVA JOBB

For att kunna rekrytera kvalificerad personal till Karlskrona kommun maste kommunen som
arbetsgivare kunna erbjuda de kvinnor och man som flyttar hit med sin familj attraktiva
arbeten. For den fortsatta utvecklingen i Karlskrona &r det viktigt att det finns ett rikt utbud av
attraktiva jobb och att det finns en balans mellan kdnen.

Kommunen ska i samarbete med naringslivsforetradare, natverk for kvinnligt foretagande och
motsvarande intressenter identifiera de hinder som idag foreligger for ett dkat foretagande,
samt undanrdja de hinder som ligger inom den kommunala kompetensen att besluta om.



Inom kommunens verksamhet finns det ett arbete med att 6ka kvinnors foretagande. Genom
uppmuntran, utbildning och 6kad kunskap ska kvinnligt foretagande dka. Arbetet innebar
aven att fa fler invandrarkvinnor att starta foretag.

Karlskrona kommun tillsammans med flera foretag i Karlskrona stédjer CNC — Carlskrona-
NyfdretagarCentrum ekonomiskt for att ge radgivning till kvinnor och man som vill starta
egna foretag eller som vill utveckla sina féretag. CNC arbetar utifran ett jamstalldhets-
perspektiv.

1.2 DEN KOMMUNALA ORGANISATIONENS UTVECKLING

Den kommunala organisationen ska utvecklas sa att den moter det 6kade behovet och
efterfragan av service i olika former. Det dr vasentligt att utbudet av barnomsorg och
aldreomsorg ar sadant att det underlattar forvarvsarbete for saval kvinnor som man. Oftast ar
det fortfarande kvinnorna som tar storst ansvar for hem och familj. Organisationen ska vara
modern och jamstalld. Bade kvinnor och man ska ha goda méjligheter till utveckling saval i
arbetet som nar det géller den egna kompetensen.

Mal 2. Sysselsattning

Grunden till verklig jamstalldhet &r att kvinnor och mén kan ansvara for sin egen forsorjning.
En forutsattning for detta &r att varje kvinna och man i samhallet ska ha rétt till ett eget arbete.
Karlskrona kommun som arbetsgivare ska ha goda arbetsforhallanden anpassade for bada
kdnen och man ska ha lika anstallningsvillkor. Att ha en tillsvidareanstallning ar viktigt for
tryggheten att satsa pa en framtid i Karlskrona och méan har idag tillsvidareanstallning i storre
utstrackning én kvinnor.

Avgorande for mojligheten att kunna ansvara for sin egen forsorjning ar ratt till heltid och lika
I6n for lika eller likvardigt arbete. Bade kvinnor och mén ska kunna leva pa den 16n
arbetsgivaren betalar. Det géller att fortsétta forbattra kvinnors villkor inom den offentliga
sektorn for att motverka osakliga I6neskillnader. Vi vet att kvinnor i Sverige i genomsnitt inte
tjanar lika mycket som man vid likvardigt arbete. Karlskrona kommun ska som arbetsgivare
se till att sadana skillnader inte finns.

2.1 ARBETE OCH FAMILJ

Som arbetsgivare ska Karlskrona kommun underlétta for kvinnor och man att kombinera
forvarvsarbete, familj och fritid. En viktig faktor ar da att kunna paverka sin arbetstid sa att
sérskilt mannen kan dela ansvaret for arbete med barn och hem tillsammans med kvinnorna.
Karlskrona kommun har tagit ett steg i den riktningen genom att inféra 6nskad
sysselséttningsgrad.

Verksamheterna bor i storsta mojliga man forlagga sina moten mellan 8.30-16.00, for att

underlatta for smabarnsforaldrar som lamnar och hamta pa forskolan. Det kan dven finnas
behov av att ha flexibla arbetstider eller att arbeta hemma vissa dagar i veckan.
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2.2 STRAVAN MOT HELTIDSTJANSTER | KOMMUNEN

Alla anstéllda i Karlskrona kommun ska inneha heltidstjanster och endast i undantagsfall ska
deltidstjanster forekomma. Den som anser att han/hon inte kan arbeta heltid ska fa tjanstledigt
med max 25 % utan angivande av skal. Finns sarskilda skél, enligt de personalpolitiska
riktlinjerna, kan storre tjanstledighet ges. Forutsattning for att tjanstledighet ska kunna ges ar
att det inte uppstar avsevarda olagenheter. Arbetet maste kunna fullféljas i den omfattning
som ar nddvandigt.

Av Karlskrona kommuns totalt 5 471 anstéllda (2008-12-31) &r 4 402 kvinnor och 1 069 man.
Darav arbetar 63,4 % heltid, har minskat fran 64,4 %, och 36,6 % arbetar deltid, har 6kat fran
35,6 %. Under 2008 arbetade 58,0 % kvinnor och 85,6 % man heltid. Under aret minskade
mannens sysselsattningsgrad fran 96,6 % till 96,1 % medan kvinnornas var oférandrad pa
90,4 %.

e Malet &r att minska klyftan mellan mén och kvinnors sysselsattningsgrad.

e Malet &r att samtliga tillsvidareanstallda ska erbjudas mojligheten att soka 6nskad
sysselsattningsgrad.

2.3 REKRYTERING TILL LEDIGA TJANSTER

Karlskrona &r ett mansdominerat samhélle vad avser makt och inflytande i néringsliv och
offentlig forvaltning. Ett malmedvetet arbete for att vanda denna trend maste till. |
rekryteringshanseende &r det ocksa nodvandigt att det finns attraktiva arbeten ocksa for
medfdljande, vilket underlattar for kommunen och foéretagen i rekryteringen av kvalificerad
personal.

Rekrytering till lediga tjanster ska ske pa ett sadant satt att Karlskrona kommun som
arbetsgivare anstranger sig for att kunna tillsiatta dem med underrepresenterat kon. Hansyn bor
ocksa tas till kvinnor med invandrarbakgrund, vilka har svarare an man med
invandrarbakgrund att fa ett arbete.

2.4 KOMPETENSFORSORJNING

Karlskrona kommun har gjort en inventering av personalens kompetens med hjalp av medel
fran EFS radet. Denna inventering ska leda till 6kad kompetensforsorjning for kommunens
anstallda med férhoppningsvis ytterligare medel fran EU. For att 6ka kvinnors och mans
rorlighet inom kommunen ska kommunen som arbetsgivare uppmuntra personalen till 6kad
eller annan kompetens.

2.5 ARBETSVARDERING

Under 2009 kommer arbetet att paborjas med att gra en ny arbetsvardering. Metoden som
anvandes for arbetsvarderingen forra gangen kallades Basmetoden.1 och avslutades 2002.
Arbetsvarderingen ar ett satt att fa fram vilka befattningar som ar lika eller likvardiga.
Befattningar vars krav bedéms som lika hdga efter en sammantagen bedémning ska betraktas
som likvardiga.

1 Arbetsvarderingssystemet BAS innebar att man méter grundkraven pa respektive befattning med hjélp av fyra
huvudfaktorer. Dessa ar: kunnande, ansvar, arbetsforhallanden och problemlésning.
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Med utgangspunkt fran arbetsvarderingsarbetet ska den enskilde kunna garanteras att
sarbehandling i loneséttningen utifran kon inte forekommer. Arbetsgivaren ska forklara
I6neskillnader mellan kénen inom arbeten som ar lika och likvérdiga.

Arbetsvarderingens resultat &r en av de faktorer som avgoér kommunens I6neséttning. En
I6nekartlaggning med arbetsvarderingen som grund har genomforts i 2007 ars léneniva.
Resultaten redovisas i del 3 punkt 1.1 och 1.2.

e Malet &r att arbetsvarderingen ska vara genomférd under 2009.

2.6 FORALDRALEDIGHET

Statistiska centralbyran har sammanstallt ett jamstélldhetsindex som bygger pa ett 15-tal
statistikvariabler. | varje kommun beréknas hur mycket kvinnors och mans varden skiljer sig
at. Nar det galler dagar med foraldrapenning tog méannen i Karlskrona ut 19,1 % av dessa ar
2006, snittet for landet var 20,6 %.

Karlskrona kommun ska ha en positiv attityd till foraldraledighet for bade kvinnor och man.
En malsattning &r att 6ka andelen man som &r foraldralediga. Forvaltningarna ska ta fram och
redovisa hur man arbetar med denna fraga i sin handlingsplan for jamstalldhet. Kommunen
arbetar for sa att positiva attityder skapas hos bade chefer och arbetskamrater gentemot méan
som vill vara aktiva fader. Eftersom det till storsta delen &r kvinnor som &r féréldralediga
géller det att de inte slapar efter i kompetens- eller I6neutveckling under sin fordldraledighet.
Bade man och kvinnor l6per risk att under foraldraledigheten komma ifran
arbetsgemenskapen och missa viktig information. Det &r viktigt att bade chefer och anstallda
ar uppmarksamma pa denna risk.

Vid foraldraledighet far inte utgdéra diskriminerande hinder vid sokande av tjanst inom
kommunen.

e Malet &r att antal man som tar ut foraldraledighet ska 6ka med 5 % fram till 2011,

Mal 3. Jamstalldhetsperspektivet i verksamheten

Kvinnor och mén har olika erfarenheter, véarderingar, kunskaper, satt och behov. Det ar en
rattighet for bade kvinnor och man att fa detta beaktat i sina liv. Karlskrona kommun ska
tillse att detta sker oavsett om dessa individer &r anstéllda av kommunen eller om det géaller
kvinnor, man, flickor eller pojkar, som pa nagot satt ar berérda av kommunens verksamhet.

Mycket av det som inte ar jamstallt i samhallet uppfattas som att det ju alltid har varit sa. Det
ar darfor viktigt att ga metodiskt tillvdga da utredningar gérs, innan beslut fattas, service ges,
med mera. Det langsiktiga malet ar att jamstalldhetsperspektivet alltid ska finnas med i alla
beslutsunderlag och att en konsekvensbeskrivning i jamstalldhetshanseende alltid ingar.
Darfor ska 3R-metodene tillampas av forvaltningarna under ar 2009 som ett led i att fa ett
battre jamstalldhetsperspektiv pa budgeten och verksamheten. Darmed skapas ett hallbart

® 3R syftar till att genomlysa huvudfaran, "the mainstream", for att synliggora de normer och varderingar som
styr. De tre R:en star for representation, resurser och realia. 3R kan beskrivas som ett systematiskt besvarande av
frégan "Vem far vad och pa vilka villkor?" Numera talar man &ven om ett 4:e R, dvs realisering.
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jamstalldhetsarbete inom Karlskrona kommun. Med ett tillampat jamstalldhetsperspektiv i
verksamheten kan det innebéra férandringar som &r av avgorande betydelse for
kommuninnevanarna.

e Malet ar att forvaltningarna ska konsfordela all statistik. De data som idag &r mojliga
att ta fram inom forvaltningarna ska redovisas fordelade pa respektive kvinnor och
man.

3.1 KONSFORDELNING BLAND KOMMUNENS ANSTALLDA

Bland Karlskrona kommuns anstallda &r 19,5 % man och 80,5 % kvinnor. Det langsiktiga
malet ar att det ska bli jamn fordelning mellan kvinnor och méan i olika yrkesgrupper, saval
inom de “mjuka“ som “harda“ sektorerna och pa olika nivaer. En jamn koénsfordelning ar
uppnadd da ingetdera av kénen har en mindre representation &n 40 %.

| dag finns det kurser/program pa gymnasiet dar konsférdelningen ar snedvriden. Karlskrona
kommun behdver jobba med denna problematik. Malsattningen &r att skolan ska verka for att
det underrepresenterade kdénet okar pa dessa utbildningar. Det &r viktigt att det finns en sa
jamn fordelning som mojligt av bade kvinnor och méan inom alla yrkesomraden.

3.2 UTBILDNING | JAMSTALLDHETSFRAGOR

Utbildning i jamstalldhetsfragor ska ges till beslutsfattare, handlaggare och de kommunalt
anstallda som i sin tur har att ansvara for att informationen distribueras ut i organisationens
yttersta led.

Utbildning om likheter och olikheter mellan kdnen, jamstélldhet och betydelsen av allas lika
varde ska ges till samtliga pojkar och flickor pa alla undervisningsnivaer. Syftet ar att tidigt
kunna paverka barn och ungdomars attityd for ett mer jamstallt samhélle.

3.3 RESURSFORDELNING

Resurser till kommunens olika verksamheter och projekt ska fordelas lika mellan méns och
kvinnors, pojkars och flickors behov och intressen. Projekten ska utformas sa att bade kvinnor
och mén erbjuds arbetsuppgifter inom sina respektive intresseomraden.

Huvudinriktningen &r att det i skolklasser ska finnas blandade grupper med jamn fordelning
mellan flickor och pojkar. Det underrepresenterade kénet maste ha minst 40 % av
representationen. Nar flickor och pojkars behov ar mycket olika ska undervisning kunna
bedrivas med enbart flick- eller pojkgrupper.

3.4 ARBETSFORHALLANDEN PA ARBETSPLATSEN

Arbetsmiljo och arbetsforhallanden ska vara sadana att kommunen som arbetsgivare inte
diskriminerar nagon pa grund av kon. Arbetsférhallandena pa de olika arbetsplatserna ska
vara lampliga for bade kvinnor och man saval psykiskt som fysiskt. Arbetsklader,
arbetsredskap och teknik ska vara anpassade till bada kénens behov. Separata omklad-
ningsrum, duschar och toaletter ska finnas om sa erfordras.
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For att undvika olyckor i arbetet bor kommunen tanka pa anpassning av arbetsmiljon vad
galler ergonomi och teknik till bada kénen liksom den psykosociala miljéns anpassning till
bade méan och kvinnor. Jamstélldhetsfragan ska tas upp vid ledarskapsutbildningarna for att
starka arbetsmiljon. Organisation av arbetet, delaktighet och inflytande starker arbetsmiljon.

3.5 FORHINDRANDE AV TRAKASSERIER OCH MOBBNING

Karlskrona kommun ska aktivt arbeta for att forhindra sexuella trakasserier och kdnsrelaterad
mobbning pa arbetsplatsen och i den verksamhet som bedrivs. Kvinnor och méan har olika
erfarenheter, varderingar, kunskaper, satt och behov. Det beror pa att vi alla &r individer, men
ocksa pa kon, alder och harkomst. Det &r en skyldighet for kommunen att beakta detta som
arbetsgivare. Det innebar ocksa att kommunen som arbetsgivare har en skyldighet att
motverka alla former av trakasserier och mobbning pa arbetsplatserna.

Far arbetsgivaren kannedom om att trakasserier forekommer ska omstandigheterna
omedelbart utredas, och i forekommande fall atgarder vidtas sa att trakasserierna genast
stoppas. Detta foljs upp i den psykosociala enkat som arbetsgivaren skickar ut vart annat ar.
Kommunfullméktige antog 2004-10-28 en policy och handlingsplan mot sexuella trakasserier.
Denna géller kommunens samtliga ndmnder och bolag och finns i sin helhet i detta program
under del 2, punkt 1.

En koppling till folkhalsofragor ar att invandrarkvinnor ofta underordnas mer an andra
kvinnor. Detta gor att diskrimineringen forstarks. Kommunen som arbetsgivare bor bearbeta
och understka omfattningen av denna underordning.

3.6 MOTVERKA MANS VALD MOT KVINNOR

Kommunen som arbetsgivare ska aktivt arbeta med att identifiera och genomfora atgarder
som minskar risken for att kvinnor utsatts for Gvergrepp. Det har upprattats en handlingsplan
under 2008 som motverkar vald mot kvinnor respektive man. Denna plan ska om det &r
mojligt sedan brytas ned i respektive forvaltning och bolag. I handlingsplanen ingar aven
bekampning av vald i nara relation liksom bekampning av hedersrelaterat vald. Mans vald
mot kvinnor &r ett hot mot jamstalldheten och maste bekadmpas, alla kvinnor ska kanna sig
trygga i Karlskrona kommun.

Mal 4. Makten

Det ar fortfarande kvinnorna som kombinerar ett betalt arbete med vard av barn och familj. 2
Detta far effekter inom saval privat som offentlig sektor, och sa vidare. Det innebar att manga
kvinnor idag inte far méjlighet att ta pa sig ett engagemang utanfor familjen eller kanske
avancera inom sitt arbete.

2 Harifran till jamstalldheten, utgiven av Svenska Kommunférbundet p& Kommentus forlag, 1998.
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Det ska vara sjélvklart att en anstélld, oavsett kon, genom sin formaga och sina kunskaper ska
kunna nd chefspositioner. Som arbetsgivare ska kommunen stédja nya chefer genom
ledarutbildning, mentorskap och mojlighet att bygga natverk mellan personer i ledande
stéllning - inom och utom den kommunala organisationen.

e Malet &r att andel kvinnor i ledande stallning dkar.

4.1 JAMSTALLDHET | KOMMUNKONCERNEN

Man kan konstatera att det fortfarande & mé&nnen som har den storsta delen av makten i
Karlskrona kommun. Det maste vara kommunens malsattning att fa lika manga kvinnor som
man i de olika beslutsforsamlingarna, pa ledande befattningar och i ledningsgrupper.

Av forvaltningschefer och VD:ar i kommunkoncernen ar sju kvinnor och elva man.

4.2 “GLASTAKET*

Statistik visar att kvinnliga ledare inte har nagra problem att na de lagre chefsnivaerna. Det &r
nar de forsoker komma langre upp i hierarkin som de moter olika hinder. Med ett populart
uttryck brukar man tala om att de nar “glastaket”, d.v.s. de méter barridrer som hindrar dem
att komma hogre upp i hierarkin.

Trots att antalet yrkesverksamma kvinnor dkat under de senaste tio aren ar kvinnor
fortfarande underrepresenterade pa positioner som ger makt och ansvar. Glastaket bestar av
medvetna och omedvetna, synliga och osynliga mekanismer i en organisation. Glastaket
uppratthalls av bade man och kvinnor. Det finns en hypotes att olika ledarstilar och olika
uppfostran bidragit till att detta glastak finns.3

4.3 INSATSER FOR JAMN FORDELNING PA CHEFSBEFATTNINGAR

Sarskilda insatser ska goras for att fa jamn fordelning mellan kvinnor och mén pa
chefsbefattningar. Det ska ske genom bland annat chefs- och ledarutbildning, nétverk,
mentorskap eller annan kompetensutveckling.

Inom ledarskapsutbildningen for forvaltningscheferna och forsta linjens chefer kommer ett
genusperspektiv att finnas med dels i seminarieform och dels i processdelen.

| samband med anstallning av chefer och andra viktiga befattningar kan flera olika modeller
provas for att na ut till intressanta grupper av manniskor. Sa kan till exempel “head hunting“
vara ett verkningsfullt instrument till att fa ett tillrackligt underlag av s6kande for att kunna
uppna malet att det underrepresenterade kdnet ska kunna erbjudas tjansten. Det ar dock viktigt
och sjalvklart att den sokande har ratt kvalifikationer och fullgod kompetens.

3 Kvinnor och Ledarskap, Irmelin Drake och Anne Grete Solberg, utgiven pa Studentlitteratur forlag,
1996.
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5 FORSLAG TILL ATGARDER UNDER 2009-2011

Jamstalldhetskommitten svarar for att samtliga forvaltningar och verksamheter
utbildas i hur arbetet ska bedrivas. Jamstalldhetskommitten ansvarar ocksa for
omvarldsbevakning pa jamstalldhetsomradet.

Forvaltningschef och VD svarar inom sitt omrade for att jamstalldhetsarbetet bedrivs
enligt den av kommunfullmaktige antagna planen och enligt gallande lagstiftning.

Kartlagga omfattningen av deltidstjanster inom respektive férvaltning och bolag.
Kartlagga omfattningen av timanstallningar.

Analysera skillnader mellan olika férvaltningar av forekomsten av deltids- och
timanstallningar.

Utarbeta en plan for hur heltid fér alla ska genomforas.

Utarbeta den av fullméktige beslutade planen for avskaffandet av ofrivilliga
timanstallningar.

Annonsering av tjanster ska ske pa sadant satt att det framgar att vid lika meriter
prioriteras underrepresenterat kon.

Respektive forvaltning och bolag far i uppdrag att ta fram en plan fér hur ett mer
jamstallt uttag av foraldraledigheten ska astadkommas inom respektive verksamhet.

Personalfunktionen i serviceforvaltningen ska darefter tillsammans med

arbetstagarnas organisationer lagga forslag till metoder for att minska de sk. osakliga
I6neskillnaderna samt vilka dkade kostnader detta kan medféra.
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1. Policy och handlingsplan — Sexuella trakasserier
Gallande for alla foérvaltningar och bolag i Karlskrona Kommun

1.1 POLICY
1.1.1 Utgangspunkt

Alla anstéllda i Karlskrona Kommun ska ha en trygg arbetsmiljo dar alla méts av respekt.
| detta ingar att inte behdva utsattas for sexuella trakasserier.

Chefen har det direkta ansvaret for det aktiva arbetet mot sexuella trakasserier pa den egna
arbetsplatsen.

Karlskrona Kommun accepterar inte att nagon anstalld utsatter arbetskamrater for sexuella
trakasserier. Inneborden av detta blir att den som gor sig skyldig till sexuella trakasserier kan
komma att utsattas for disciplinara atgarder inom ramen for det arbetsrattsliga systemet.

1.1.2 Vad ar sexuella trakasserier?
Kénnetecknet for trakasserier &r att de ar ovalkomna eller odnskade for den som blir utsatt.

Upptradande av sexuell natur kan besta i:

ovalkommen fysisk kontakt i form av t ex beroring

patryckningar om sexuell samvaro eller upprepade forslag om social aktivitet utanfor
arbetsplatsen

trots att det star klart att sddana forslag inte ar valkomna

anmarkningar och anspelningar av sexuell natur, kommentarer med ett anstotligt sprak
att visa anstotliga bilder, foremal eller skrift, inkl som skarmslackare pa datorer

VVV VY

Det ar varje kvinna/man som avgor vilket upptradande som kan accepteras och vad som
upplevs som krénkande.

1.2 HANDLINGSPLAN

1.2.1 Om Du utsétts for sexuella trakasserier
S4g ifran! Konfrontera personen direkt! Var tydlig!

Om du har svart att saga ifran muntligt sa skriv ett brev. Beskriv vad som har hant mycket
sakligt och hur du har upplevt det intréffade.

Beratta for nagon du litar pa om vad som har hant.

Skriv ned allt du minns av det intraffade. Anteckna datum, klockslag, eventuella vittnen, vad
den som trakasserar dig sa och gjorde samt dina egna reaktioner och kanslor.

Du kan ocksa hora efter med andra pa arbetsplatsen om flera blivit utsatta. Det &r ganska
vanligt att samma person trakasserar flera.
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Du har flera instanser du kan vanda dig till for att fa hjélp; din chef, personalavdelningen,
kommunhalsan eller facklig foretradare.

1.2.2 Du som blir kontaktad ar skyldig att agera snabbt

Bdrja med ett enskilt samtal med den som utsatts. Markera att allt som sags ar konfidentiellt
och att du inte for ndgonting vidare. Det &r den utsatta som avgor om och hur drendet ska
drivas vidare!

S& hér kan ni ga vidare:

Om du har behov, samrad med nagon pa personalavdelningen eller kommunhalsan om
arendets fortsatta handlaggning.

Ta kontakt med den som utpekats som trakasserare — ha ett forutsattningslost samtal.

Omplacering av den som kanner sig trakasserad ar inte 16sningen pa problemet — om det inte
framfors sérskilda 6nskemal om detta fran den som kénner sig trakasserad

Ta tag i situationen runt anmalaren och den utpekade "trakasseraren”. Forhindra att skvaller
och gruppbildning medfér utstotning.

1.3 VAD SAGER LAGEN?

Enligt Diskrimineringslagen 2 kap 3 § om en arbetsgivare far kinnedom om att en
arbetstagare anser sig i samband med arbetet ha blivit utsatt for sexuella trakasserier ar
arbetsgivaren skyldig att utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och vidta
de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra sexuella trakasserier i framtiden.

Under 2 kap 18 § forbjuds arbetsgivaren att utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund
av att arbetstagaren har anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen, eller att
arbetstagaren avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens sexuella trakasserier.

Enligt 3 kap 6 § Diskrimineringslagen &r arbetsgivaren skyldig att vidta atgarder for att
forebygga och forhindra att nagon arbetstagare utsatts for sexuella trakasserier.

Sexuella trakasserier ar ocksa en form av krankande sérbehandling. | Arbetsmiljoverkets
foreskrifter mot krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17) patalas bl a arbetsgivarens
skyldighet att skapa normer som uppmuntrar ett vanligt och respekterande klimat pa
arbetsplatsen.
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1. Uppfoljning och statistik

1.1 LONESTATISTIK 2007 ARS LONENIVA

Inledande kommentar:

For yrkesgrupper pa Kommunals avtalsomrade innebéar denna statistik att det ar 2006 ars

I6nenivaer som redovisas. Detta beror pa att endast engangsbelopp betalades ut 2007.
Engangsbeloppen var ej nivahojande och paverkade inte I6nenivaerna. Dessa grupper

ar markerade med *.

Utfallet 2008 for Kommunal motsvarar en 6kning av lonenivan med 9,4 %. Halften av detta
dvs 4,7 % far antas vara den okning som far hanforas till 2007. De redovisade

I6nenivaerna

for de markerade grupperna skall darfor schablonméssigt hojas med 4,7 %, for att fa en sa
rattvisande jamforelse som mojligt.

Grupp A
Befattning:
Assistent

Badpersonal *

Ekonomibitrade *

Fritidsledare *

Lokalvardare *

Parkarbetare *

Skolassistent

Skolmaltidsbitrade *

Vaktmastare *

Kon
Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor

Antal anstallda 10:e perc

60
5
65

N

54

58

13

22

92

100

23

25

10

10

70

70

18400

0

18137

0

0

0

15300

15400

17476

17806

16306

16300

18450

18450

17888

17888

16400

16400

Medellén 90:e perc

19950
19611
19924

17971
20017
18426

17212
17367
17223

19015
19059
19033

17684
17273
17651

18975
18665
18690

19173
0
19173

17543
0
17543

18325

21750
21725
21775

18590
20598
19243

18236
17802
18212

20055
20315
20250

18730
18390
18750

19290
18855
18950

19820
0
19820
18600
0
18600

0
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Vardbitr sarsk boende *

Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

50
51

524
40
564

17315
17316

16835
15290
16705

18676
18669

18415
17715
18365

20000
19960

19515
19115
19515

Antal anstallda 10:e perc

Befattning:
Arbetsterapibitrade *

Barnskotare *

Barnskdt familjedaghem *

Biblioteksassistent

Drifttekniker/maskinist *

Ekonomiassistent

Elevassistent *

Kock/kokerska *

Ldneassistent

Namndsekreterare

Registrator

Kon
Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

6
0
6
267
14
281
54
54
14
16
30
30
33
36
34
21
55
42
16
58
32

32

[En

[@REN]

0

0

0
16524
15767
16500
17724
17724
18240
18014
19350
19350
19000
19000
18020
16581
17262
16760
16980
16940
19164

19164

o o

[oNe]

Medellén 90:e perc

18837
0
18837

18262
17500
18224

18634
0
18634

19514
19117
19464

0
19909
19909

20440
19956
20399
18683
18820
18735
18729
18488
18663
20192
20192
21175
24150
21600
20250

20250

19325
0
19325

19478
18608
19460
19241

0
19241
20760
19947
20780

0
20100
20100
22435
20501
22420
19310
20600
19617
19855
19272
19855
20880
20880
21960
22680
20590

20590
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Supporttekniker

Tekniker *

Underskoterska *

Befattning:

Vardbitrade i hemtjanst *

Yrkesarbetare *

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

1
11
12

2
13
15

771

49

820

Antal anstéllda
201

17

218

0
22
22

20050
20100

0
18652
18563

16600
16482
16600
10:e perc
15730
15547
15645

0
18820
18820

23050
22036
22120

19550
20982
20791

18326
18005
18307
Medellon
18563
17336
18468

0
19945
19945

0
22895
23020

20030
23430
23150

19615
19520
19615
90:e perc
20015
19020
20015

0
20750
20750

Bokningspersonal

Kock/kokerska t husmor *

Skdtare *

Socialbidragshandlaggare

Vardbitrade autism *

Behandlare

Bibliotekarie

Fritidspedagog

Kvinnor 6 0 19675 20134
Man 0 0 0 0
Totalt 6 0 19675 20134
Kvinnor 3 0 20856 21716
Man 3 0 20981 21212
Totalt 6 0 20919 21662
Kvinnor 36 17620 18939 19805
Man 19 18127 19232 20027
Totalt 55 17974 19040 19898
Kvinnor 5 0 20000 20675
Man 1 0 21125 0
Totalt 6 0 20187 20870
Kvinnor 28 18474 19340 20424
Man 10 16460 18044 19032
Totalt 38 17184 18999 20324
Kvinnor 21 19830 21285 22442
Man 12 20680 22195 22740
Totalt 33 20130 21616 22735
Kvinnor 22 22000 23937 26010
Man 4 0 23075 23600
Totalt 26 22000 23804 25830
Kvinnor 89 20022 21567 23097
Man 17 20447 21956 23060
Totalt 106 20088 21629 23104
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Forskollarare

Syokonsulent

Adjunkt

Befattning:
Arbetsterapeut

Bildlarare

Bistandshandlaggare

Ekonom

Hushallslarare

Idrottslarare

Ingenjor

Lagstadielarare

Larare gymnasiet

Larare tra o metall/textil

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man

372

378

©

13

24
25
49

Antal anstallda
10

0

10

7
5
12

20
0
20

7
7
14

[

15
24

21

23

87

87

59

38

97

14
16

20563
20548

0
0
22740

24076
25196
24990

10:e perc
19450
0
19450

0
0
22321
21150

21150

24060

[eNe]

21800
22180

21515

21185

24170

24170

22341

23237

22577

22592
22180

21851
22608
21863

25128
26067
25417

26906
27815
27370

Medelldn
22927
0
22927

23122
25173
23976

24300
0
24300

25988
27108
27604

25752
24220
25533

25196
25046
25103

30075
27040
27304

26176
0
26176

24979
27040
25786

24672
24780

23125
23664
23154

26867
26715
26831

28636
30177
29684

90:e perc
24700
0
24700

23687
27647
26760

25950
0
25950

28649
30725
30440

27056
0
26952

27328
27114
27388

30120
31045
30850

28165
0
28165

28605
29994
29179

26509
26430
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Larare arsk. 1-7

Larare arsk. 4-9

Mellanstadielarare

Musiklarare

Befattning:
Personalsekr/utvecklare

Socialsekreterare

Sarskollarare

Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Kvinnor
Man
Totalt

Antal anstéllda
8

4

12

22520

20852
20181
20856

21082
22055
21524

23660
23706
23688

22066
21850

10:e perc
0
0
26930

22240
21030
22120

21260
0
21335

24730

22441
22815
22481

23330
24247
23700

25753
25991
25838

23398
24470
24068

Medelldn
30100
29287
29829

24374
24133
24322

24374
25350
24631

26700

23964
23667
23952

24563
26297
26078

27940
27605
27883

24700
26412
25720

90:e perc
31840
29980
31080

26660
26258
26636

27800
26075
26705

Intendent

Sjukskoterska

Skolskoterska

Speciallarare

Arbetsledare

Kvinnor 3 0 27208 27807
Man 2 0 27525 27600
Totalt 5 0 27335 27912
Kvinnor 41 21220 24112 25435
Man 7 0 25635 26695
Totalt 48 21360 24334 26070
Kvinnor 20 24350 25331 26500
Man 0 0 0 0
Totalt 20 24350 25331 26500
Kvinnor 18 23928 26232 27710
Man 7 0 26015 26973
Totalt 25 23752 26171 27655
Kvinnor 1 0 24200 0
Man 9 0 24511 25505
Totalt 10 23400 24480 25450
Kvinnor 7 0 24900 26310

Miljéinspektor
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Socialsekreterare forste

Arkitekt

Ekonom m pers.ansvar

Omréadeschef

Befattning:
Rektor

Rektor Omradeschef

Man 4 0 25187 26620
Totalt 11 23900 25004 27840
Kvinnor 4 0 29825 30275
Man 3 0 29949 30260
Totalt 7 0 290878 30440
Kvinnor 5 0 29310 32500
Man 1 0 32800 0
Totalt 6 0 290891 33640
Kvinnor 4 0 30988 32380
Man 4 0 33288 35610
Totalt 8 0 32138 34070
Kvinnor 47 23140 27423 29974
Man 9 0 28195 30150
Totalt 56 23500 27547 30100
Antal anstallda 10:e perc  Medellén 90:e perc
Kvinnor 19 33060 34311 35510
Man 17 33570 34688 35380
Totalt 36 33460 34489 35460
Kvinnor 6 0 37321 39205
Man 5 0 38210 39488
Totalt 11 35550 37725 39385
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1.2 LONEANALYS AV 2007 ARS LONENIVA

Bakgrund

Enligt jamstalldhetslagen har arbetsgivare en skyldighet att arligen kartlagga och analysera
om det foreligger l6neskillnader som sammanhénger med kon. Ett sadant arbete genomfordes
2007 avseende forhallanden hanforliga till r 2006. Aven ar 2008 har en Kartlaggning och
analys genomforts avseende forhallanden hanforliga ar till ar 2007.

Genomfdérande

Vid genomfdrandet av 2006 ars analys utarbetades en metod for kartlaggning och analys.
Denna metod har aven anvants for 2008 ars analys. Denna metod innebar att som grund for
arbetet ligger en arbetsvardering, av vilken det framgar vilken yrken/arbeten som ar att
betrakta som likvardiga. En Ionestatistik har framtagits dar fordelning skett pd kon. Inom de
arbeten som enligt arbetsvarderingen bedémts likvardiga har en konsfordelning av 16nerna
skett gruppvis. For respektive kon inom varje yrke redovisas statistiken i tionde- och nittionde
percentil samt medel- och medianvarde. Betraffande yrkesgrupper pa Kommunals
avtalsomrade poangteras att nagra nya nivahojande loner ej forelag for 2007 utan forst 1
januari 2008 som far anses omfatta bade 2007 och 2008. Darfor har en generell
schablonmaéssig 6kning angetts i statistiken for dessa grupper.

Denna lonekartlaggning bifogas som bilaga 1 till denna skrivelse.

Resultat

Efter en genomgang av det i bilaga 1 redovisade materialet har inte ndgon osaklig
I6neskillnad mellan kvinnor och mén hittats enligt ovanstaende metod. De I6neskillnader som
finns inom vissa yrkesgrupper kan harledas till sadant som anstéllningstid/alder, omplacering,
utbildning samt individuella prestationer/l6nesattning. De forklaringar till férekommande
I6neskillnader som framkom i samband med 2006 ars analys och kartlaggning far bedomas ha
fortsatt giltighet.

Behov av 6versyn av arbetsvardering

Fran de fackliga parternas sida har framforts att det behévs en Gversyn av kommunens
arbetsvardering. Detta bedoms erforderligt for att framover kunna gora relevanta Iéneanalyser
da arbetsinnehall férandrats och nya yrkesgrupper tillkommit. Arbetsgivaren delar
uppfattningen, att nar det géller arbetsvarderingen maste denna kontinuerligt ses dver och
revideras. Dock har en den ursprungliga arbetsvarderingen kompletterats med en ny vardering
for yrkesgrupperna bistandshandlaggare, omradeschef, rektor och programrektor.
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1.3 FORDELNING AV KVINNOR OCH MAN | DE POLITISKA
BESLUTORGANEN

Jamn fordelning kvinnor och mén

jan-04 jan-08

man kvinnor Man kvinnor
Kommunfullméaktige 57% (43) 43% (32) 60% (45) 40% (30)
75 ledamoter
Barn- och ungdomsnamnden 60% (9) 40% (6) 53% (8) 47% (7)
15 ledamoter
Kommunstyrelsen 60% (9) 40% (6) 67% (10) 33% (5)
15 ledamoter
Kommunstyrelsens 43% (3) 57% (4) 57% (4) 43% (3)
jamstalldhetskommitté
7 ledamoter
Kulturndmnden 45% (5) 55% (6) 64% (7) 36% (4)
11 ledamoter
Namndeman 56% (18) 44% (14) 53% (17) 47% (15)
32 stycken
Aldrenamnden 40% (6) 60% (9) 53% (8) 47% (7)
15 ledamoter
Miljo- och byggnadsnamnden 54% (7) 46% (6) 62% (8) 38% (5)
13 ledamoter
Utbildningsnédmnden 62% (8) 38% (5) 54% (7) 46% (6)
13 ledamoter
Kruthusen foretags- 60% (3) 40% (2) 60% (3) 40% (2)
fastigheter AB
5 ledamoter
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Kvinnor i majoritet i de politiska beslutsorganen

jan-04
man kvinnor
Handikappnamnden 38% (5) 62% (8)
13 ledamoter
Socialndmnden 36% (4) 64% (7)

11 ledamoter

Naringslivsutskott
7 ledamoter

jan-08
Man kvinnor
46% (6) 54% (7)
36% (4) 64% (7)
57% (4) 43% (3)
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Man i majoritet i de politiska beslutsorganen

Idrotts- och fritidsnamnden
11 ledamoter

Kommunfullméktiges
valberedning
7 ledamoter

Karlskrona Moderbolag AB
7 ledamoter

Karlskrona kommuns
revisorer
9 ledamoter

Kommunstyrelsen allmanna
utskott
7 ledamoter

Tekniska namnden
13 ledamoter

Valnamnden
7 ledamoter

Overférmyndarnamnden
5 ledamoter

AB Karlskronahem
9 ledamoter

Affarsverken Karlskrona AB
5 ledamoter

jan-04
man

55% (6)

86% (6)

72% (5)

89% (8)

71% (5)

85% (11)

71% (5)

80% (4)

67% (6)

100% (5)

kvinnor

45% (5)

14% (1)

28% (2)

11% (1)

29% (2)

15% (2)

29% (2)

20% (1)

33% (3)

Man

64% (7)

57% (4)

86% (6)

89% (8)

86% (6)

77% (10)

43% (3)

60% (3)

56% (5)

100% (5)

jan-08

Kvinnor

36% (4)

43% (3)

14% (1)

11% (1)

14% (1)

23% (3)

57% (4)

40% (2)

44% (4)
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1.4 FOLKMANGD | KARLSKRONA KOMMUN

1.4.1 Folkméngd 2006-12-31

Alder M&n Kvinnor
0-6 2 544 2 360
7-15 3227 3137
16-24 3582 3187
25-44 8571 7 543
45-64 8134 7928
65-74 2 693 2973
75-w 2 268 3697
Summa 31019 30 825

Kélla: Befpak 2006-12-31, SCB

1.4.2 Folkméngd 2007-12-31

Alder M&n Kvinnor
0-5 2 287 2138
6-15 3456 3308
16-24 3683 3251
25-44 8 765 7 597
45-64 8128 7901
65-74 2794 3088
75-w 2 302 3640
Summa 31415 30923

Kélla: Befpak 2007-12-31, SCB

1.4.3 Folkméngd 2008-12-31

Alder Man Kvinnor
0-5 2 357 2 167
6-15 3438 3307
16-24 3821 3323
25-44 8 869 7 610
45-64 8 035 7 860
65-74 2 946 3217
75-w 2 283 3371
Summa 31749 31 055

Kélla: Befpak 2008-12-31, SCB

summa

4904
6 364
6 769
16 114
16 062
5 666
5965

61 844

summa

4 425
6 764
6 934
16 362
16 029
5882
5942

62 338

summa

4524
6 745
7144
16 479
15 895
6 163
5854

62 804
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1.5 FLYTTNINGAR 2002-2008

Efter aldersklasser och kon i Karlskrona kommun

ar inflyttade utflyttade netto

alder man  kvinnor totalt man  kvinnor totalt man  kvinnor totalt
2002

0-17 173 181 354 132 145 277 +41 + 36 +77
18-24 265 344 609 341 394 735 -76 -50 - 126
25-34 355 308 663 373 308 681 -18 +/-0 -18
35-44 125 112 237 131 78 209 -6 +34 + 28
45-w 155 161 316 110 117 227 + 45 + 44 + 89
0-w 1073 1106 2179 1087 1042 2129 -14 + 64 +50
2003

0-17 173 151 324 127 132 259 + 46 +19 + 65
18-24 329 368 697 290 362 652 + 39 +6 + 45
25-34 366 305 671 395 278 673 -29 + 27 -2
35-44 127 100 227 90 72 162 + 37 +28 + 65
45-wy 148 146 294 108 127 235 +40 +19 + 59
0-w 1143 1070 2213 1010 971 1981 + 133 +99 +232
2004

0-17 137 167 304 135 121 256 +2 + 46 + 48
18-24 386 412 798 318 394 712 + 68 +18 + 86
25-34 387 313 700 414 290 704 - 27 + 23 -4
35-44 111 69 180 134 74 208 -23 -5 - 28
45-w 167 158 325 127 137 264 + 40 +21 + 61
0-w 1188 1119 2 307 1128 1016 2144 + 60 + 103 + 163
2005

0-17 172 156 328 121 97 218 +51 +59 + 110
18-24 371 384 755 368 424 792 +3 -40 - 37
25-34 483 334 817 397 317 714 + 86 +17 + 103
35-44 131 88 219 106 69 175 +25 +19 + 44
45-w 126 144 270 147 142 289 -21 +2 -19
0-w 1283 1106 2 389 1139 1049 2188 + 144 + 57 + 201
2006

0-17 213 181 394 162 120 282 +51 + 61 + 112
18-24 422 420 842 356 431 787 + 66 -11 +55
25-34 566 314 880 451 329 780 + 115 -15 + 100
35-44 157 117 274 141 87 182 +16 +30 + 46
45-w 195 156 351 152 144 296 +43 +12 +55
0-w 1533 1188 2721 1262 1111 2373 + 291 + 77 + 368
2007

0-17 209 183 392 166 150 316 +43 +33 +76
18-24 406 385 791 358 423 781 +48 -38 +10
25-34 676 419 1095 530 348 878 +146 +71 +217
35-44 177 109 286 127 101 228 +50 +8 +58
45-w 186 187 373 156 157 313 +30 +30 +60
0-w 1654 1283 2937 1337 1179 2516 +317 +104 +421
2008

0-17 252 223 475 163 155 318 + 89 +78 + 167
18-24 499 405 904 383 432 815 +116 - 27 + 89
25-34 619 374 993 554 321 875 + 65 +53 +118
35-44 179 120 299 144 94 238 + 35 + 27 + 62
45-w 149 171 320 147 140 287 +2 +31 +33
0-w 1698 1294 2992 1391 1132 2523 + 307 + 162 + 469
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Del 4

Bilaga
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1. Sammanfattning av ny diskrimineringslag

Riksdagen har beslutat att de fyra diskrimineringsombudsméannen, JamO, HomO, och HO, ska
slas samman till en myndighet, Diskrimineringsombudsmannen. De nuvarande
diskrimineringslagarna slas samman till en lag fran och med 1 januari 20009.

En ny diskrimineringslag ersétter jamstalldhetslagen och sex andra lagar. | den nya lagen
finns tva nya diskrimineringsgrunder: alder och konsoverskridande identitet eller uttryck.
Forbudet att diskriminera ska gélla pa tio olika samhéllsomraden. Nya omraden ar bland annat
offentlig anstallning, varnplikt och civilplikt. Alla diskrimineringsgrunder géller inte pa alla
samhallsomraden. Framst galler det diskriminering pa grund av alder som ska vara forbjuden i
arbetslivet i vid mening och inom utbildningsverksamhet. Den som har diskriminerats ska
kunna far diskrimineringsersattning. Ersattningen ska bade vara en ersattning for krankningen
och avskrécka fran diskriminering. En ny myndighet, Diskrimineringsombudsmannen, ska
kontrollera att lagen foljs. Samtidigt avvecklas de nuvarande ombudsménnen
Jamstalldhetsombudsmannen, Ombudsmannen mot etnisk diskriminering,
Handikappsombudsmannen och Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell

laggning.

Det nya i lagen inom jamstalldhetsomradet ar att arbetsgivaren vart tredje ar ska uppratta en
plan for sitt jamstalldhetsarbete, istéallet for varje ar, som lagen foreskriver idag. Idag omfattar
plankravet alla arbetsgivare med minst tio anstéllda, i den nya lagen ligger gransen minst 25
anstallda. Alla arbetsgivare, aven sma, kommer dock i fortsattningen ha en skyldighet att
bedriva ett aktivt forebyggande jamstalldhetsarbete.

34



Diskrimineringslag (2008:567)

SFS nr: 2008:567

Departement/myndighet: Integrations- och jamstélldhetsdepartementet DISK
Utfardad: 2008-06-05

Registeruppagifter (regeringen)

/Trader i1 kraft 1:2009-01-01/
1 kap. Inledande bestammelser

Lagens andamal

1 § Denna lag har till andamal att motverka diskriminering och pa andra
satt framja lika rattigheter och méjligheter oavsett kdn, kdnsdverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Lagens innehall

2 8§ Lagens forsta kapitel innehaller definitioner och andra inledande
bestammelser. | andra kapitlet finns bestammelser om férbud mot
diskriminering och repressalier. 1 tredje kapitlet finns bestammelser om
aktiva atgarder. 1 fjarde kapitlet finns bestammelser om tillsyn. 1 femte
kapitlet finns bestammelser om ersattning och ogiltighet. 1 sjatte kapitlet
finns bestammelser om rattegangen.

Lagen ar tvingande

3 8§ Ett avtal som inskranker nagons rattigheter eller skyldigheter enligt
denna lag &r utan verkan i den delen.

Diskriminering

4 § | denna lag avses med diskriminering

1. direkt diskriminering: att ndgon missgynnas genom att behandlas samre an
nagon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en
Jjamforbar situation, om missgynnandet har samband med kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhoérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder,
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2. indirekt diskriminering: att nagon missgynnas genom tillampning av en
bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som
neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna personer med visst kon,
viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhérighet,
viss religion eller annan trosuppfattning, visst funktionshinder, viss
sexuell laggning eller viss alder, savida inte bestammelsen, kriteriet
eller forfaringssattet har ett berdttigat syfte och de medel som anvdnds &ar
lampliga och nddvandiga for att uppna syftet,

3. trakasserier: ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har
samband med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder,

4. sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som kréanker
nagons vardighet,

5. instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att

diskriminera nagon pa ett satt som avses i 1-4 och som lamnas &t nagon som
star i1 lydnads- eller beroendeférhallande till den som lamnar ordern eller
instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att fullgdra ett uppdrag.

Kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
funktionshinder, sexuell laggning och alder

5 8§ 1 denna lag avses med

1. kon: att nagon ar kvinna eller man,

2. konsoverskridande identitet eller uttryck: att nagon inte identifierar
sig som kvinna eller man eller genom sin kladsel eller pa annat satt ger
uttryck for att tillhoéra ett annat kon,

3. etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller
annat liknande forhallande,

4. funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmassiga
begransningar av en persons funktionsformaga som till foljd av en skada
eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt darefter eller kan
forvantas uppsta,

5. sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell
ldggning, och
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6. alder: uppnadd levnadslangd.

Aven den som avser att andra eller har andrat sin konstillhorighet omfattas
av diskrimineringsgrunden kon.

2 kap. Forbud mot diskriminering och repressalier

Arbetslivet

Diskrimineringsforbud

1 § En arbetsgivare far inte diskriminera den som hos arbetsgivaren

1. ar arbetstagare,

2. gor en forfragan om eller soker arbete,

3. soker eller fullgor praktik, eller

4. star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller
inlanad arbetskraft.

Diskrimineringsforbudet galler aven i det fall arbetsgivaren genom skaliga
stod- och anpassningsatgarder kan se till att en arbetstagare, en
arbetssokande eller en yrkespraktikant med ett funktionshinder kommer i en
jamforbar situation med personer utan sadant funktionshinder.

Den som i arbetsgivarens stalle har ratt att besluta i fragor som ror nagon
som avses 1 forsta stycket ska likstadllas med arbetsgivaren.

2 8 Forbudet 1 1 & hindrar inte

1. sarbehandling som foranleds av en egenskap som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna om, vid beslut om anstédllning, befordran eller
utbildning for befordran, egenskapen pa grund av arbetets natur eller det
sammanhang dar arbetet utfors utgor ett verkligt och avgdrande yrkeskrav
som har ett berattigat syfte och kravet ar lampligt och nédvandigt for att
uppna syftet,

2. atgarder som ar ett led i stravanden att framja jamstalldhet mellan
kvinnor och man och som avser annat an l6ne- eller andra
anstallningsvillkor,

3. tillampning av aldersgranser for ratt till pensions-, efterlevande-
eller invaliditetsformaner i individuella avtal eller kollektivavtal, eller
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4. sarbehandling pa grund av alder, om den har ett berattigat syfte och de
medel som anvands ar lampliga och nddvandiga for att uppna syftet.

Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier

3 8 Om en arbetsgivare far kannedom om att en arbetstagare anser sig i
samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella
trakasserier av nagon som utfor arbete eller fullgor praktik hos
arbetsgivaren, ar arbetsgivaren skyldig att utreda omsténdigheterna kring
de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som
skdligen kan kravas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Skyldigheten galler ocksa i forhallande till den som fullgor praktik eller
utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.

Uppgift om meriter

4 8 Om en arbetssokande inte har anstallts eller tagits ut till
anstallningsintervju, eller om en arbetstagare inte har befordrats eller
tagits ut till utbildning for befordran, ska sokanden pa begaran fa en
skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet
och andra meriter den hade som togs ut till anstidllningsintervjun eller som
Ffick arbetet eller utbildningsplatsen.

Utbildning

Diskrimineringsfoérbud

5 8§ Den som bedriver verksamhet som avses i skollagen (1985:1100) eller

annan utbildningsverksamhet (utbildningsanordnare) far inte diskriminera
nagot barn eller nagon elev, student eller studerande som deltar i eller
soker till verksamheten. Anstéallda och uppdragstagare i verksamheten

ska likstallas med utbildningsanordnaren nar de handlar inom ramen for
anstallningen eller uppdraget.

Diskrimineringsforbudet géller aven i det fall en utbildningsanordnare
genom skaliga atgarder i fraga om lokalernas tillganglighet och
anvandbarhet kan se till att en person med funktionshinder, som soker eller
har antagits till utbildning enligt hogskolelagen (1992:1434) eller till

utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792) om
tillstand att utfarda vissa examina, kommer i en jamforbar situation med
personer utan sadant funktionshinder.

6 § Forbudet i 5 § hindrar inte
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1. atgarder som ar ett led i stravanden att framja jamstalldhet mellan
kvinnor och man vid tilltrade till annan utbildning &n sadan som avses i
skollagen (1985:1100),

2. tillampning av bestammelser som tar hansyn till alder i fraga om
forskoleverksamhet eller skolbarnsomsorg, utbildning i forskoleklass, 1 det
obligatoriska skolvasendet eller i en fristdende skola som motsvarar
grundskolan, sarskolan eller specialskolan, eller

3. sarbehandling pa grund av alder, om den har ett berattigat syfte och de
medel som anvands ar lampliga och nodvandiga for att uppnd syftet.

Forbudet hindrar inte heller att en folkhogskola eller ett studiefdérbund
vidtar atgarder som ar ett led i striavanden att framja lika rattigheter och
mojligheter oavsett etnisk tillhoérighet, religion eller annan
trosuppfattning.

Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier

7 8 Om en utbildningsanordnare far kannedom om att ett barn eller en elev,
student eller studerande som deltar i eller soker till
utbildningsanordnarens verksamhet anser sig i samband med verksamheten ha
blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier, ar
utbildningsanordnaren skyldig att utreda omstédndigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i férekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan

kravas for att forhindra trakasserier i1 framtiden.

Uppgift om meriter

8 8 Om en stkande har nekats tilltrade till en utbildning, eller inte
tagits ut till prov eller intervju om sddant forfarande tillampas vid
antagningen, ska sokanden pa begaran fa en skriftlig uppgift av
utbildningsanordnaren om vilken utbildning eller andra meriter den hade som
blev antagen till utbildningen eller togs ut till provet eller intervjun.

Arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsformedling utan offentligt
uppdrag

9 § Diskriminering av arbetssokande eller arbetstagare ar forbjuden i fraga
om arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsformedling utan offentligt
uppdrag-

Forbudet hindrar dock inte
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1. atgarder som ar ett led i stravanden att framja jamstalldhet mellan
kvinnor och man eller lika rattigheter och mgjligheter oavsett etnisk
tillhodrighet, eller

2. sarbehandling pa grund av alder, om den har ett berattigat syfte och de
medel som anvands ar lampliga och nodvandiga for att uppnd syftet.

Start eller bedrivande av naringsverksamhet samt yrkesbehérighet

10 8§ Diskriminering ar forbjuden i fraga om

1. ekonomiskt stod, tillstand, registrering eller liknande som behovs eller
kan ha betydelse for att ndgon ska kunna starta eller bedriva
naringsverksamhet, och

2. behdrighet, legitimation, auktorisation, registrering, godkdnnande eller
liknande som behodvs eller kan ha betydelse for att nagon ska kunna utdva
ett visst yrke.

Forbuden hindrar inte sarbehandling pa grund av alder, om den har ett
beradttigat syfte och de medel som anvdnds &r lampliga och nddvandiga for
att uppna syftet.

Forbudet i forsta stycket 1 hindrar inte heller &tgarder i fraga om stod
som ar ett led i1 stravanden att framja jamstalldhet mellan kvinnor och man
eller lika rattigheter och méjligheter oavsett etnisk tillhdrighet.

Medlemskap i vissa organisationer

11 8§ Diskriminering ar forbjuden i fraga om

1. medlemskap eller medverkan i1 en arbetstagarorganisation,
arbetsgivarorganisation eller yrkesorganisation, och

2. formaner som en sadan organisation tillhandahaller sina medlemmar.

Forbudet hindrar inte att en organisation tillhandahaller medlemmar av ena
konet formaner som ar ett led i stravanden att framja jamstalldhet mellan
kvinnor och man.

Varor, tjanster och bostader m.m.

12 8§ Diskriminering ar forbjuden for den som
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1. utanfor privat- och familjelivet tillhandahaller varor, tjanster eller
bostader till allménheten, eller

2. anordnar en allman sammankomst eller en offentlig tillstallning.

Den som i forhallande till allmanheten foretrader den som avses i forsta
stycket ska likstallas med denne.

Forbudet galler dock inte diskriminering som har samband med alder.
Forbudet mot diskriminering som har samband med kén galler inte
tillhandahdllande av forsakringstjanster och hindrar inte heller att
kvinnor och man i fraga om andra tjanster eller bostader behandlas olika,
om det har ett berattigat syfte och de medel som anvdnds a&r lampliga och

nodvandiga for att uppna syftet.

Halso- och sjukvarden samt socialtjansten m.m.

13 8§ Diskriminering ar forbjuden i fraga om

1. halso- och sjukvard och annan medicinsk verksamhet, och

2. verksamhet inom socialtjansten samt stoéd i form av
fardtjanst och riksfardtjanst och bostadsanpassningsbidrag.

Forbuden galler dock inte diskriminering som har samband med
alder.

Forbuden som galler halso- och sjukvard och annan medicinsk verksamhet
eller verksamhet inom socialtjansten hindrar inte att kvinnor och man
behandlas olika, om det har ett beréattigat syfte och de medel som anvénds
ar lampliga och nodvandiga for att uppnd syftet.

Socialforsdkringssystemet, arbetsléshetsforsadkringen och studiestod

14 § Diskriminering ar forbjuden i fraga om

1. socialfdrsakringen och anslutande bidragssystem,

2. arbetsloéshetsforsakringen, och

3. statligt studiestdd.

Forbuden galler dock inte diskriminering som har samband med alder.
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Forbudet mot diskriminering som har samband med kon i fraga om
socialforsdkringen och anslutande bidragssystem hindrar inte heller
tillampning av bestammelser om &nkepension, hustrutillagg eller utbetalning
av barnbidrag.

varnplikt och civilplikt

Diskrimineringsforbud

15 § Diskriminering ar forbjuden vid moénstring, antagningsprovning eller
annan utredning om personliga férhallanden enligt lagen (1994:1809) om
totalforsvarsplikt samt vid inskrivning for och under fullgdrande av
varnplikt eller civilplikt.

Forbudet galler dock inte diskriminering som har samband med alder.

Forbudet hindrar inte heller tilladmpning av bestammelser om

1. mobnstrings- och tjanstgoringsskyldighet endast for man, eller att en

totalforsvarspliktig inte ska kallas till monstring eller inkallas till

varnplikt eller civilplikt om han eller hon hanvisar till sin anslutning
till visst religidost samfund, eller

2. mojlighet for kvinnor att fullgéra varnplikt eller civilplikt i lagen
(1994:1810) om mojlighet for kvinnor att fullgora varnplikt eller
civilplikt med langre grundutbildning.

Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier

16 8§ Om en myndighet eller en organisation som omfattas av forbudet i 15 §
far kannedom om att en totalforsvarspliktig anser sig i samband med sadan
verksamhet som avses 1 paragrafen ha blivit utsatt for trakasserier eller
sexuella trakasserier, ar myndigheten eller organisationen skyldig att
utreda omsténdigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i1 férekommande
fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra
trakasserier 1 framtiden.

Forsta stycket galler dock inte trakasserier som har samband med alder.

Offentlig anstallning

17 § Diskriminering ar forbjuden &ven i1 andra fall &n som avses i1 5 eller
9-15 88 nar den som helt eller delvis omfattas av lagen (1994:260) om
offentlig anstallning
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1. bistar allmanheten med upplysningar, vagledning, rad eller annan sadan
hjalp, eller

2. pa annat satt i anstallningen har kontakter med allmanheten.

Forbudet galler dock inte diskriminering som har samband med alder.

Forbud mot repressalier

18 8§ En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren

1. anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,

2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

3. avvisat eller fogat sig 1 arbetsgivarens trakasserier eller sexuella
trakasserier.

Forbudet galler ocksa i forhallande till den som hos arbetsgivaren

1. gor en forfragan om eller soker arbete,

2. soker eller Tfullgor praktik, eller

3. star till forfogande for att utfora eller utfér arbete som inhyrd eller
inlanad arbetskraft.

Den som i arbetsgivarens stalle har ratt att besluta i fragor som ror nagon
som avses 1 Torsta eller andra stycket ska likstallas med arbetsgivaren.

19 8§ Den som pastads ha handlat i strid med bestammelserna i 2 kap. 5, 7, 9,
10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 eller 17 § eller 3 kap. 15 eller 16 §, far inte
utsatta en enskild person for repressalier pa grund av att han eller hon

1. anmalt eller patalat ett sadant handlande,

2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

3. avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier fran
den som pastas ha diskriminerat.

3 kap. Aktiva atgarder
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Arbetslivet

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

1 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder for att
uppna lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk

tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, och sarskilt motverka
diskriminering i arbetslivet pa sadana grunder.

2 8 Arbetsgivare och arbetstagare ska sarskilt verka for att utjamna och

forhindra skillnader 1 I6ner och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor
och mén som utfdor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. De
ska ocksa framja lika mojligheter till I6neutveckling fér kvinnor och man.

Ett arbete ar att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det
utifran en sammantagen beddémning av de krav arbetet staller samt dess natur
kan anses ha lika varde som det andra arbetet. Beddmningen av de krav
arbetet staller ska gbéras med beaktande av kriterier som kunskap och
fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid beddmningen av arbetets natur ska
sarskilt arbetsforhallandena beaktas.

Malinriktat arbete

3 § Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat
arbete for att aktivt framja lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet
oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.

Narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter finns i1 4- 13 88§.

Arbetsforhal landen

4 § Arbetsgivaren ska genomfora sa&dana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i1 6vrigt kan krédvas for att
arbetsforhallandena ska lampa sig for alla arbetstagare oavsett koén, etnisk
tillhoérighet, religion eller annan trosuppfattning.

5 § Arbetsgivaren ska underlatta for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvarvsarbete och foraldraskap.

6 8§ Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och forhindra att
nagon arbetstagare utsatts for trakasserier eller repressalier som har
samband med koén, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning
eller for sexuella trakasserier.

Rekrytering
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7 8 Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk
tillhoérighet, religion eller annan trosuppfattning ges mgjlighet att sdka
lediga anstallningar.

8 8§ Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra
lampliga &tgarder framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i skilda
typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

9 8§ Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning
mellan kvinnor och man i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori
av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstallningar sarskilt anstranga
sig for att fa sokande av det underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska
forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet

efter hand okar.

Forsta stycket ska dock inte tillampas, om sarskilda skal talar emot sadana
atgarder eller atgarderna rimligen inte kan kravas med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i ovrigt.

Lonefragor

10 8 1 syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i I0n
och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren vart
tredje ar kartlagga och analysera

- bestémmelser och praxis om léner och andra anstallningsvillkor som
tillampas hos arbetsgivaren, och

- l6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedtma om forekommande léneskillnader har direkt eller
indirekt samband med kén. Beddmningen ska sarskilt avse skillnader mellan

- kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika, och

- grupp med arbetstagare som utfor arbete som &ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfdor arbete som &ar att
betrakta som likvardigt med sddant arbete men inte ar eller brukar anses
vara kvinnodominerat.

11 8 Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en handlingsplan for
Jjamstallda 16ner och dar redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen
enligt 10 8. I planen ska anges vilka lénejusteringar och andra atgarder
som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ar att betrakta
som lika eller likvardigt. Planen ska innehalla en kostnadsberakning och
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en tidsplanering utifran malsattningen att de lénejusteringar som behdvs
ska genomfdras sa snart som mojligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvardering av hur de planerade atgarderna genomforts
ska tas in 1 efterfdljande handlingsplan.

Skyldigheten att uppréatta en handlingsplan for jamstallda 1oner galler inte
arbetsgivare som vid det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre an 25
arbetstagare.

12 8§ Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhallande till
vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal med den information som
behoévs for att organisationen ska kunna samverka vid kartldggning, analys
och uppréattande av handlingsplan for jamstallda 16ner.

Avser informationen uppgifter om I6n eller andra forhallanden som berér en
enskild arbetstagare galler reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21,
22 och 56 88 lagen (1976:580) om medbestédmmande i1 arbetslivet. 1 det
allmédnnas verksamhet tillampas i stallet 14 kap. 7, 9 och 10 88§

sekretesslagen (1980:100).

Jamstal ldhetsplan

13 § Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppratta en plan for sitt
jamstalldhetsarbete. Planen ska innehalla en Oversikt Over de atgarder
enligt 4-9 88 som behdvs pa arbetsplatsen och en redogorelse for vilka av
dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborja eller genomfdora under de
kommande aren.

Planen ska ocksa innehalla en oOversiktlig redovisning av den handlingsplan
for jamstallda I6ner som arbetsgivaren ska gora enligt 11 §.

En redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta stycket har
genomforts ska tas in i efterfoljande plan.

Skyldigheten att uppréatta en jamstalldhetsplan galler inte
arbetsgivare som vid det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte
farre an 25 arbetstagare.

Utbildning

Malinriktat arbete

14 § En utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller annan verksamhet
enligt skollagen (1985:1100), utbildning enligt hoégskolelagen (1992:1434)
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eller utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792)
om tillstdnd att utfarda vissa examina ska inom ramen for denna verksamhet

bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt framja lika rattigheter och
méjligheter for de barn, elever eller studenter som deltar i eller soker
till verksamheten, oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell l&ggning.

Narmare foreskrifter om utbildningsanordnarens skyldigheter finns i 15 och
16 §88.

Att forebygga och forhindra trakasserier

15 8§ En utbildningsanordnare som avses i 14 § ska vidta atgarder for att
forebygga och forhindra att nagot barn eller nagon elev eller student som
deltar i eller soker till verksamheten utsatts for trakasserier som har
samband med koén, etnisk tillhoérighet, religion eller annan trosuppfattning,

funktionshinder eller sexuell laggning eller for sexuella trakasserier.

Likabehandlingsplan

16 8§ En utbildningsanordnare som avses i 14 § ska varje ar uppratta en plan
med en Oversikt Over de atgarder som behovs for att dels framja lika
rattigheter och méjligheter for de barn, elever eller studenter som deltar
i eller soker till verksamheten, oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell l&ggning, dels
forebygga och forhindra trakasserier som avses i 15 §. Planen ska innehalla
en redogorelse for vilka av dessa atgarder som utbildningsanordnaren avser
att paborja eller genomfora under det kommande &aret.

En redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta stycket har
genomforts ska tas in i efterfoljande ars plan.

4 kap. Tillsyn

Diskrimineringsombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannens uppgifter

1 § Diskrimineringsombudsmannen ska utéva tillsyn 6ver att denna lag foljs.
Ombudsmannen ska i forsta hand forsoka fa dem som omfattas av lagen att
frivilligt folja den.

Bestammelser om ombudsmannens uppgifter finns ocksa i lagen (2008:568) om
Diskrimineringsombudsmannen.
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2 8 Av 6 kap. 2 § framgar att Diskrimineringsombudsmannen far fora talan i
domstol for en enskild som medger det.

Uppgiftsskyldighet

3 8 Den som omfattas av forbuden mot diskriminering och repressalier, av
skyldigheten att utreda och vidta atgarder mot trakasserier eller av
bestammelserna om aktiva atgarder i denna lag ar skyldig att pa begaran av
Diskrimineringsombudsmannen

1. 1amna de uppgifter om forhallandena i verksamheten som kan ha betydelse
for tillsynen,

2. lamna uppgifter om meriter nadr ombudsmannen bitrader en begaran av en
enskild enligt 2 kap. 4 eller 8 8§,

3. ge ombudsmannen tilltréade till arbetsplatser eller andra lokaler dar
verksamheten bedrivs for undersokningar som kan ha betydelse for tillsynen,
och

4. komma till dverlaggningar med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1-3 galler inte om det i1 ett enskilt fall finns
sarskilda skal som talar daremot.

Vite

4 8§ Den som inte rattar sig efter en begaran enligt 3 § far av
Diskrimineringsombudsmannen forelaggas att vid vite fullgdra sin
skyldighet. Ett beslut om vitesforelaggande far overklagas hos Namnden mot
diskriminering.

5 § Den som inte fullgor sina skyldigheter i fraga om aktiva atgarder
enligt 3 kap. 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 15 eller 16 8§ kan vid vite
forelaggas att fullgora dem. Ett sadant foreldaggande meddelas av Namnden
mot diskriminering pa framstallning av Diskrimineringsombudsmannen.
Forelaggandet kan riktas aven mot staten som arbetsgivare eller som
huvudman for utbildningsverksamhet.

Om ombudsmannen foérklarat sig inte vilja gora en framstallning

till namnden om vitesforelaggande, far en central arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal géra en
framstallning 1 fraga om aktiva atgarder i arbetslivet enligt 3 kap. 4-13
8§.
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I framstallningen ska anges vilka atgarder som bor alaggas den som
framstallningen riktas mot, vilka skal som aberopas till stod for
framstallningen och vilken utredning som har gjorts.

Overklagandeforbud

6 8 Andra beslut av Diskrimineringsombudsmannen enligt denna lag an beslut
om vitesforelagganden enligt 4 § far inte oOverklagas.

Namnden mot diskriminering
Namndens uppgifter

7 & Namnden mot diskriminering provar framstallningar om vitesforelagganden
enligt 5 8 och dverklaganden av beslut om vitesforeldgganden enligt 4 §.
Vid handlaggningen av arendena tillampas 8-15 8§.

Handlaggningen av en framstédllning om vitesforeldggande

8 8§ Den som en framstallning om vitesfdrelaggande riktas mot ska forelaggas
att inom en viss tid yttra sig 6ver framstallningen och lamna de uppgifter
om forhallandena i sin verksamhet som Namnden mot diskriminering behover
for sin proévning.

Nar en arbetstagarorganisation gjort framstallningen ska
Diskrimineringsombudsmannen ges tillfalle att yttra sig.

9 8§ Namnden mot diskriminering ska se till att &rendena blir tillrackligt
utredda. Nar det behtvs ska namnden 1ata komplettera utredningen.
Overflodig utredning far avvisas.

10 § Arendena hos Namnden mot diskriminering avgors efter muntlig
forhandling, utom nar namnden anser att ndgon saddan forhandling inte
behdvs.

11 8 Till en forhandling ska Namnden mot diskriminering kalla den som gjort
framstallningen hos namnden och den som framstallningen riktas mot. Om det
behtvs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till forhandlingen.

Namnden far vid vite forelagga den som framstallningen riktas mot eller
dennes stallforetradare att installa sig personligen.

12 8§ Ett arende om vitesforeldggande far avgbras, aven om den som
framstallningen riktas mot inte yttrar sig i arendet, inte medverkar till
utredningen eller uteblir fran en muntlig forhandling.
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Om Diskrimineringsombudsmannen eller den arbetstagarorganisation som gjort
framstallningen om vitesférelaggande uteblir fran en forhandling, forfaller

framstallningen om vitesforelaggande.

13 § Namnden mot diskriminering far vid avgorandet av ett arende om
vitesforeldggande alagga den som framstallningen riktas mot att vidta andra
atgarder an sadana som begarts i framstallningen, om de andra atgarderna
inte ar uppenbart mera betungande for denne.

I beslutet ska namnden ange hur och inom vilken tid atgarderna ska pabdrjas
eller genomfdras.

Namndens beslut ska vara skriftligt och delges den som framstallningen
riktas mot.

Handl&ggningen av ett 6verklagat beslut om vitesforeldggande

14 § Vid handlédggningen av ett Overklagat beslut om vitesfdorelaggande
tillampas 9 och 10 §§.

15 8 Till en forhandling ska Namnden mot diskriminering kalla den som har
overklagat beslutet om vitesforelaggande och Diskrimineringsombudsmannen.
Om det behovs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till
forhandlingen.

Namnden far vid vite forelagga den som har overklagat beslutet eller dennes
stallforetradare att installa sig personligen.

Overklagandeforbud

16 8§ Beslut enligt denna lag av Namnden mot diskriminering far inte
overklagas.

Utdémande av vite

17 8§ Talan om utdémande av vite som har férelagts enligt denna lag fors vid
tingsratt av Diskrimineringsombudsmannen.

I mal om utdomande av vite far tingsratten bedoma aven vitets lamplighet.

Overklagandenamnden for hogskolan

18 § Ett beslut av ett universitet eller en hdogskola med staten, en kommun
eller ett landsting som huvudman far, i fraga om utbildning enligt
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hogskolelagen (1992:1434), 6verklagas till Overklagandenamnden for
hogskolan pa& den grunden att beslutet strider mot

1. diskrimineringsforbudet i 2 kap. 5 8§ forsta stycket, om beslutet avser

a. tilltrade till utbildning,

b. tillgodoraknande av utbildning,

c. anstand med studier eller fortsattning av studier efter studieuppehall,

d. byte av handledare,

e. indragning av handledare och andra resurser vid utbildning pa
forskarniva,

f. utbildningsbidrag for doktorander, eller

g- en ingripande atgard mot en student,

2. diskrimineringsfdrbudet i1 2 kap. 5 § andra stycket, eller

3. forbudet mot repressalier 1 2 kap. 19 §.

Om overklagandendmnden finner att det Overklagade beslutet strider mot
nagot av forbuden och att detta kan antas ha inverkat pa utgangen, ska
beslutet undanrdjas och arendet, om det behodvs, visas ater till
universitetet eller hoégskolan for ny prévning.

Om ett beslut kan overklagas enligt ndgon annan forfattning, ska
overklagande ske i1 den dar foreskrivna ordningen i stallet for enligt
forsta stycket.

19 § Beslut enligt denna lag av Overklagandenamnden for hogskolan far inte
overklagas.

5 kap. Ersattning och ogiltighet

Ersattning

1 8 Den som bryter mot forbuden mot diskriminering eller repressalier eller
som inte uppfyller sina skyldigheter att utreda och vidta atgarder mot
trakasserier eller sexuella trakasserier enligt denna lag ska betala
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diskrimineringsersattning for den kradnkning som Overtradelsen innebar. Nar
ersattningen bestams ska sarskilt syftet att motverka sadana o6vertradelser
av lagen beaktas. Ersdttningen ska betalas till den som kréankts av
overtradelsen.

En arbetsgivare som bryter mot 2 kap. 1 forsta stycket eller 18 § ska ocksa
betala ersattning for den forlust som uppkommer. Detta galler dock inte
forlust som uppkommer vid beslut som rér anstallning eller befordran.

Om det finns sarskilda skal kan ersattningen sattas ned helt eller delvis.

2 8 Om en arbetstagare i verksamhet som avses i 2 kap. 9, 10, 11, 13, 14,
15 eller 17 § diskriminerar nagon eller utsidtter ndgon for repressalier ska
diskrimineringsersattningen betalas av arbetsgivaren. Den som f6r annans
rakning utfor arbete under omsténdigheter liknande dem i1 ett
anstalIningsforhallande ska likstallas med arbetstagare.

Om en utbildningsanordnare bryter mot 2 kap. 5, 7 eller 19 § ska
ersattningen betalas av huvudmannen fo6r verksamheten.

Ogiltighet

3 § Om nagon diskrimineras genom en bestammelse i ett individuellt avtal
eller i ett kollektivavtal pa ett satt som ar forbjudet enligt denna lag,
ska bestéammelsen jamkas eller forklaras ogiltig om den som diskriminerats
begar det. Har bestammelsen sddan betydelse for avtalet att det inte
skaligen kan kravas att detta i ovrigt ska galla med oforandrat innehall,
far avtalet jamkas aven i1 annat hanseende eller i sin helhet forklaras
ogiltigt.

Om nagon diskrimineras genom uppsagning av ett avtal eller genom en annan
sadan rattshandling, ska rattshandlingen forklaras ogiltig om den som
diskriminerats begar det.

Om nagon diskrimineras genom en ordningsregel eller liknande intern
bestammelse pa arbetsplatsen ska bestammelsen jamkas eller forklaras sakna
verkan om den som diskriminerats begar det.

6 kap. Rattegangen

Tillampliga regler

1 & Mal om tillampningen av 2 kap. 1, 2, 3 eller 18 8§ ska handlaggas enligt
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister. 1 sadana mal ska som
arbetstagare anses ocksa den som gor en forfragan om eller soker arbete och

den som soker eller fullgor praktik eller star till forfogande for att
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utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft. Den hos
vilken praktiken eller arbetet utfdrs eller skulle ha utforts ska anses som
arbetsgivare. Detta galler ocksd nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas.

Mal om tillampningen av 2 kap. 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17
eller 19 8 ska prévas av allman domstol och handlaggas enligt
bestammelserna i rattegangsbalken om rattegangen i tvistemal nar forlikning
om saken ar tillaten.

Ratt att fora talan

2 § Diskrimineringsombudsmannen, eller en ideell forening som enligt sina
stadgar har att ta till vara sina medlemmars intressen och som inte &r en
saddan arbetstagarorganisation som avses i tredje stycket, far som part fora
talan for en enskild som medger det. Nar ombudsmannen eller fdreningen for
sadan talan far ombudsmannen eller féreningen i samma rattegadng ocksa fora
annan talan for den enskilde om han eller hon medger det. 1 mal enligt 1 §
forsta stycket fors ombudsmannens talan i Arbetsdomstolen. F6r barn under
18 ar som inte har ingatt aktenskap kravs vardnadshavarens eller
vardnadshavarnas medgivande.

For att fa fora talan ska foreningen med hansyn till sin verksamhet och
sitt intresse i1 saken, sina ekonomiska forutsattningar att fora talan och

forhallandena i1 6vrigt vara lampad att foretrada den enskilde i1 malet.

Nar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5 8§ lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, far
ombudsmannen eller foreningen fdora talan bara om arbetstagarorganisationen

inte gor det.

Bevisborda

3 8 Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for
repressalier visar omstandigheter som ger anledning att anta att han eller
hon har blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier, ar det
svaranden som ska visa att diskriminering eller repressalier inte har
forekommit.

Preskription

Arbetslivet

4 8 Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller avskedande ska
foljande bestammelser i lagen (1982:80) om anstallningsskydd tillampas:
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- 40 § om tidsfrist for talan om ogiltigforklaring,

- 41 § om tidsfrist for talan om skadestand eller andra fordringsansprak,
och

- 42 § om forlorad taleratt pa grund av preskription.

Om na&gon for annan talan mot en arbetsgivare an sadan som avses i forsta
stycket ska foljande bestammelser i lagen (1976:580) om medbestédmmande i
arbetslivet tillampas:

- 64 8§ om tidsfrist for pakallande av forhandling,
- 65 § om tidsfrist for vackande av talan,

- 66 8 om forldngd tidsfrist for den som inte foretrads av en
arbetstagarorganisation, med den skillnaden att den tidsfrist som anges i
66 § forsta stycket forsta meningen ska vara tva manader, och

- 68 & om forlorad taleratt pa grund av preskription.

Om talan ror ersattning med anledning av ett anstallningsbeslut som har
meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning, raknas tidsfristerna
enligt andra stycket fran den dag da anstallningsbeslutet vann laga kraft.

5 & I mal enligt 1 § forsta stycket kan Diskrimineringsombudsmannen avbryta
preskription, utom i fall som avser ogiltigforklaring av uppségning eller
avskedande, genom att skriftligen meddela arbetsgivaren att ombudsmannen
utnyttjar sin ratt till preskriptionsavbrott. Om preskription avbrutits
genom ett sadant meddelande ldper ny preskriptionstid enligt 4 § fran dagen
Tfor avbrottet.

Preskription kan inte avbrytas mer an en gang.
Andra samhallsomraden

6 8 Annan talan an som avses i 4 § ska vackas inom tva ar fran det att den
patalade handlingen foretogs eller en skyldighet senast skulle ha
fullgjorts. | annat fall ar ratten till talan férlorad.

Om talan ror en person som var under 18 ar nar handlingen foretogs eller
skyldigheten senast skulle ha fullgjorts réknas tidsfristen enligt forsta
stycket fran den dag da personen fyllde 18 ar.

Rattegangskostnader
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7 8 1 mal enligt 1 8 andra stycket kan det forordnas att vardera parten ska
bara sin rattegangskostnad, om den part som har forlorat malet hade skalig
anledning att fa tvisten provad. Detta galler dock inte nar
Diskrimineringsombudsmannen for talan for en enskild enligt 2 §.

I mal enligt 1 § forsta stycket galler i stallet 5 kap. 2 § lagen
(1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

Ovriga bestammelser

8 &8 Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller avskedande ska
foljande bestammelser i lagen (1982:80) om anstallningsskydd tillampas:

- 34 §8 om en uppségnings giltighet m.m_,
- 35 § om ett avskedandes giltighet m.m.,

- 37 8§ om avstadngning nar en uppségning eller ett avskedande
ogiltigforklarats,

- 39 § forsta stycket forsta meningen om anstallningsforhallandes
uppldsning, och

- 43 § forsta stycket andra meningen och andra stycket om skyndsam
handlaggning m.m.

9 8§ Talan om ersattning med anledning av ett beslut om anstallning som har
meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning far inte prévas innan
anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

10 § Bestammelserna i rattegangsbalken om part ska galla aven den for
vilken Diskrimineringsombudsmannen eller en forening for talan enligt denna
lag savitt galler javsforhallande, pagaende rattegdng, personlig
installelse samt forhor under sanningsforsakran och andra fragor som rér
bevisningen.

Nar en enskild for talan enligt denna lag far Diskrimineringsombudsmannen
eller en forening inte vacka talan for den enskilde om samma sak.

11 § Rattens avgorande i ett mal dar Diskrimineringsombudsmannen eller en
forening for talan for en enskild far dverklagas av den enskilde, om det
far overklagas av ombudsmannen eller foreningen.
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Nar rattens avgorande i ett mal som avses i forsta stycket har vunnit laga
kraft Tar saken inte provas pa nytt pa talan av vare sig den enskilde eller
Diskrimineringsombudsmannen eller fdreningen.

Overgangsbestammelser

2008:567

1. Denna lag trader i1 kraft den 1 januari 2009.

2. Genom lagen upphavs

- jamstalldhetslagen (1991:433),

- lagen (1999:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan

trosuppfattning,

- lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder,

- lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexuell laggning,

- lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hégskolan,
- lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering, och

- lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krénkande
behandling av barn och elever.

3. De upphavda lagarna galler fortfarande i fraga om diskriminering och
repressalier som agt rum fore ikrafttradandet. De uppgifter som enligt de
upphavda lagarna vilar pad en ombudsman ska efter ikrafttradandet fullgdras
av Diskrimineringsombudsmannen. De uppgifter som enligt de upphavda lagarna
vilar pa Jamstalldhetsnamnden eller Namnden mot diskriminering ska efter
ikrafttradandet fullgdras av Namnden mot diskriminering.

4. Arbetsgivarens skyldighet enligt 3 kap. 10 § ska fullgtras forsta gangen
2009 eller det ar da bestammelsen forsta gangen blir tillamplig.

5. Arbetsgivarens skyldigheter enligt 3 kap. 11 och 13 8§ ska fullgdras
forsta gangen aret narmast efter det kalenderarsskifte da arbetsgivaren
sysselsatte minst 25 arbetstagare eller aret darefter, om skyldigheten
enligt 3 kap. 10 § ska fullgdras det aret.
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