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Förord 
 
JämO har till uppgift att verka för att Jämställdhetslagen följs. JämO utövar tillsyn över lagen 
och har uppdraget att stödja arbetsgivare för att främja arbetet med aktiva åtgärder. 
 
Länsstyrelsen ska bl.a. samordna statlig och kommunal verksamhet genom att initiera, stödja 
och följa upp jämställdhetsarbetet i länet, utgöra ett stöd för länets företag och arbetsplatser 
samt samverka med JämO i frågor som rör jämställdhet i arbetslivet. 
 
I samband med utbildning av arbetsgivare i lönekartläggning i november 2004 riktade JämO 
fråga till länsstyrelsen hur läget i länet ser ut när det gäller kommunernas efterlevnad av 
Jämställdhetslagen. Denna rapport visar läget i november-december 2004. Rapporten har 
författats av pol. mag. Tanja Ekegren på uppdrag av jämställdhetsdirektör Maritha Johansson. 
 
De flesta kommuner, företag och organisationer har insikten om att arbeta seriöst med 
jämställdhetslagens krav på aktiva åtgärder. Den här rapporten visar läget i 
Värmlandskommunerna årsskiftet 2004/2005 då 10 av 16 kommuner, d.v.s. ca 60 %, hade en 
jämställdhetsplan.  
 
Rapporten bör ses dels en utvärdering av det jämställdhetsplanarbete som just nu bedrivs i 
Värmlandskommunerna. Rapporten avser också att vara till hjälp och utgöra en granskning i 
en lärande process, där arbetsgivarna, kommunerna, får skriftliga synpunkter på sina 
jämställdhetsplaner med iakttagelser och bedömningar om hur planarbetet kan förbättras.  
 
Det finns ett lokalpolitiskt ansvar för att jämställdhetsfrågorna får ökat genomslag i 
kommunerna. Ett aktivt arbete enligt JämL är grunden för detta. Länsstyrelsens uppgift är 
bl.a. att stötta, följa upp och sprida kunskap om jämställdhetsfrågor. Den här rapporten visar 
att arbetet i de värmländska kommunerna sker för sporadiskt och utan att arbetet följs upp. 
De kommuner som saknar jämställdhetsplaner bör omgående se till att lagen efterlevs. 
 
Maritha Johansson 
Jämställdhetsdirektör 
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Sammanfattning och kommentarer till resultaten 
 
Jämställdhetslagen (1991:433) är inriktad på arbetslivet. Den skall främja kvinnor och mäns 
lika rätt i fråga om arbete, anställnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmöjligheter i 
arbetet. Alla Sveriges arbetsgivare, företag och organisationer, ska bedriva ett aktivt och 
målinriktat jämställdhetsarbete. Arbetsgivare som sysselsätter fler än nio anställda ska 
dessutom varje år göra en plan för sitt jämställdhetsarbete.  
 
En inventering av Värmlands kommuners jämställdhetsplaner har gjorts och denna visar att 
tio av sexton kommuner har en aktuell jämställdhetsplan eller policy (dock med olika 
aktualitet). Inventeringen har resulterat i denna rapport som dels kan ses som en utvärdering 
av det jämställdhetsarbete som just nu bedrivs i Värmlandskommunerna, dels som en hjälp i 
en lärande process. Rapporten svarar inte på frågan om orsakerna till att det inte finns någon 
gällande jämställdhetsplan hos sex av kommunerna. 
 
Syftet med rapporten är att kartlägga om och hur kommunerna i länet har framställt sina 
jämställdhetsplaner. Planerna har granskats med utgångspunkt i JämL och de riktlinjer JämO 
satt upp för vad en plan skall innehålla. Vissa av kommunerna som varit med i granskningen 
har en kommunövergripande jämställdhetsplan medan andra kommuner har en policy som 
skall kompletteras med förvaltningsspecifika planer. 
 
Rapporten visar att sex av kommunerna i Värmlands län inte har någon jämställdhetsplan och 
att de därmed inte uppfyller vad jämställdhetslagen föreskriver. Det ger signaler att frågan om 
jämställdhet är lågt prioriterad. Det krävs utbildning, metoder och press på kommunerna att ta 
ansvar för jämställdhetsarbetet. De kommuner som har en jämställdhetsplan eller policy har 
kommit en bit på vägen men rapporten visar att utbildning i jämställdhetsarbete även behövs i 
dessa kommuner. Det finns brister i flera planer gällande konkretion och mätbarhet. Utan 
detta blir planen omöjlig att utvärdera och följa upp till nästa års plan. Görs inte det här är det 
att börja om från början igen, vilket är ett onödigt slöseri med kraft, tid och pengar. Genom att 
inte bedriva ett aktivt jämställdhetsarbete bidrar kommunen till att stärka de traditionella 
könsrollerna snarare än att bryta dem. Jämställdhetsfrågan måste komma högre upp på 
dagordningen i kommunerna.  
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1. Inledning 
 
Jämställdhetsarbetet är viktigt och den offentliga sektorn bör föregå med gott exempel i den 
här frågan. Traditionellt sett har kvinnor varit underordnade männen i den kommunala sektorn 
och mansdominansen är fortfarande synlig på de högre posterna. Det finns fler manliga 
kommunchefer, ordförande i nämnder, styrelseledamöter osv. än kvinnliga. Det här framgår 
bland annat av Länsstyrelsens tidigare rapporter ”Makt och inflytande i Värmland” (Rapport 
2002:15) och ”Är det hon eller han som bestämmer? (Rapport 2003:14). 
 
Det är av stor betydelse att kommunerna är jämställda eftersom det i stor utsträckning är där 
som vår vardag utformas. Kommunen är ofta den största arbetsgivaren i trakten, därför är det 
extra viktigt att ett jämställdhetsperspektiv genomsyrar hela verksamheten. Det som krävs är 
kunskap, ofta nya värderingar och metoder som kartlägger könsperspektivet. Man kan jämföra 
jämställdhetsfrågan med miljöfrågan. Det är numer självklart att se på vilka konsekvenser 
verksamheten har för miljön. Detta måste även ske på jämställdhetsområdet. 
 
Alla arbetsplatser med nio eller fler anställda skall, enligt jämställdhetslagen, varje år upprätta 
en plan för sitt jämställdhetsarbete. Planen skall innehålla en översikt över de åtgärder som 
behövs för att göra arbetsplatsen mer jämställd. En inventering av Värmlands kommuners 
jämställdhetsplaner har gjorts och denna visar att tio av sexton kommuner har en aktuell plan 
eller policy. De andra har antingen en gammal plan eller ingen alls. Detta är anmärkningsvärt 
och allvarligt eftersom bestämmelsen om upprättande av jämställdhetsplan infördes i JämL 
1992.  
 
 

1.2 Syfte med rapporten 
 
Den här rapporten avser de Värmländska kommunernas jämställdhetsplaner som inkommit till 
länsstyrelsen under november och december år 2004. Rapporten visar vilka av kommunerna i 
länet som har en aktuell jämställdhetsplan vid denna tidpunkt och vilka som inte har det. 
Rapporten utgör även en granskning av de inkomna planerna. 
 
Syftet med rapporten är att kartlägga om och hur kommunerna i länet har framställt sina 
jämställdhetsplaner. Länsstyrelsen vill undersöka hur arbetet med jämställdhet ser ut och om 
det sker i enlighet med JämL. Detta för att bland annat bedöma behovet av utbildningar i 
ämnet. Med kartläggningen vill Länsstyrelsen även kvalitetsgranska och visa riktlinjer för hur 
en jämställdhetsplan kan se ut när lagens krav uppfylls.  
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1.3 Metod 
 
Samtliga kommuner i Värmlands län har fått en förfrågan om de har någon aktuell 
jämställdhetsplan. De som har haft en sådan har skickat in sin plan till Länsstyrelsen. Planerna 
har sedan granskats med utgångspunkt i JämL och de riktlinjer JämO satt upp för hur en plan 
skall se ut. Detta har gjorts för att tydligt visa vad jämställdhetsplanerna innehåller och var 
styrkorna respektive svagheterna finns. Någon dialog har inte förts med kommunerna om 
innehållet i planerna. Granskningen har gjorts utifrån fyra variabler/områden. Dessa är: 
 

1. Mål 
2. Åtgärder 
3. Tidsplan 
4. Ansvarig 

 
Länsstyrelsen har gått igenom varje ovanstående område utifrån de aktiva åtgärderna i 
jämställdhetslagen, dvs. paragraferna 4-11. Enligt JämL och JämO:s riktlinjer bör planen 
också innehålla utvärdering, nulägesbeskrivning och  lönekartläggning. Att planen görs i 
samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare är en fördel. Länsstyrelsen har i sin 
granskning även tittat på om dessa delar finns i planerna. Varje granskning avslutas med en 
analys som sammanfattar och visar styrkor och svagheter med planen. 
 
Vissa av kommunerna som varit med i granskningen har en kommunövergripande 
jämställdhetsplan medan andra kommuner har en policy som skall kompletteras med 
förvaltningsspecifika planer. Beroende på hur det ser ut i kommunerna har granskningarna 
sett lite olika ut. I de fall där kommunerna har en kommunövergripande plan har denna 
granskats. Av de kommuner som har en policy och förvaltningsspecifika planer har en 
granskning gjorts dels av policyn, dels av en av planerna. Man har på kommunerna beslutat 
vilken förvaltningsspecifik plan som skickats in till Länsstyrelsen. 
 
Vid skrivandet av rapporten har ett antal urval gjorts. Rapporten bygger på det material som 
kommunerna själva har skickat till Länsstyrelsen, jämställdhetslagens paragrafer samt JämO:s 
riktlinjer för hur en jämställdhetsplan bör se ut. Det här medför att rapporten inte kan peka på 
orsaker till varför läget ser ut som det gör, utan endast beskriva hur läget ser ut i kommunerna 
under tidsperioden november-december år 2004. De mål, åtgärder, tidsplaner och 
ansvarsredovisning som finns med i rapporten är direkt tagna från jämställdhetsplanerna. Inga 
omskrivningar har gjorts. 
 
 

1.4 Disposition 
 
I kapitel 2 finns en beskrivning av vad som står i jämställdhetslagen angående skyldigheten 
att upprätta en jämställdhetsplan och vad denna skall innehålla. De viktigaste paragraferna i 
JämL gällande detta presenteras kort. Kapitel 3 tar upp JämO:s riktlinjer för hur en plan bör 
utformas. Av Värmlands läns sexton kommuner har tio en aktuell jämställdhetsplan. Vilka 
dessa är återfinns i kapitel 4. Även de kommuner som inte har någon plan är redovisade här. I 
kapitel 5 granskas de jämställdhetsplaner som gäller för hela kommunen. Vissa kommuner har 
en jämställdhetspolicy och jämställdhetsplaner ute på varje förvaltning. I kapitel 6 finns 
granskningen av dessa dokument. I Bilaga 1 finns tre sammanfattande tabeller. 
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2. Jämställdhetslagen 
 
Jämställdhetslagen (1991:433) har till ändamål att främja kvinnor och mäns lika rätt i fråga 
om arbete, anställnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsarbete i arbetslivet. I lagens 
paragraf 13 meddelas: 

Arbetsgivaren skall varje år upprätta en plan för sitt jämställdhetsarbete. Planen skall innehålla 
en översikt över de åtgärder enligt 4-9 §§ som behövs på arbetsplatsen och en redogörelse för 
vilka av dessa åtgärder som arbetsgivaren avser att påbörja eller genomföra under det kommande 
året. 
Planen skall också innehålla en översiktlig redovisning av den handlingsplan för jämställda löner 
som arbetsgivaren skall göra enligt 11 §. 
En redovisning av hur de planerade åtgärderna enligt första stycket har genomförts skall tas i 
efterföljande års plan. 
Skyldigheten att upprätta en jämställdhetsplan gäller inte arbetsgivare som vid senaste 
kalenderårsskifte sysselsatte färre än tio arbetstagare. 

 
I lagen tas ett antal aktiva åtgärder upp som skall finnas med i jämställdhetsplanen. En 
sammanfattning av de aktiva åtgärderna som finns i lagens paragrafer presenteras här: 
 

  4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: Arbetsförhållandena skall lämpa sig 
för både kvinnor och män. 

  5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: Arbetsgivaren skall underlätta för 
både kvinnliga och manliga arbetstagare att förena förvärvsarbete och föräldraskap. 

  6 § JämL, Sexuella trakasserier: Arbetsgivaren skall vidta åtgärder för att 
förebygga och förhindra att någon arbetstagare utsätts för sexuella trakasserier. 

  7 § JämL, Utbildning/kompetensutveckling: Arbetsgivaren skall genom 
utbildning, kompetensutveckling och andra lämpliga åtgärder främja en jämn 
könsfördelning mellan kvinnor och män i skilda typer av arbete och inom olika 
kategorier av arbetstagare. 

  8-9 §§ JämL, Rekrytering: Arbetsgivaren skall verka för att lediga anställningar 
söks av både kvinnor och män. Vid nyanställning skall arbetsgivaren särskilt 
anstränga sig för att få sökande av det underrepresenterade könet. 

  10-11 §§ JämL, Löner: I syfte för att upptäcka, åtgärda och förhindra oskäliga 
löneskillnader och anställningsvillkor mellan kvinnor och män skall arbetsgivaren 
varje år kartlägga och analysera lönerna. Arbetsgivaren skall varje år upprätta en 
handlingsplan för jämställda löner. 
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3. Jämställdhetsplanens innehåll 
 
Enligt JämO:s riktlinjer ansvarar arbetsgivaren för att planen motsvarar JämL:s krav på 
konkretion och mätbarhet. Detta innebär att de åtgärder som man beslutat sig för att vidta 
beskrivs så att det går att utläsa vad som skall göras, hur det skall göras, när det skall göras 
och av vem. De mål man vill uppnå skall vara beskrivna på ett sådant sätt att de går att mäta, 
dvs. man anger exempelvis med vilken procentenhet man vill öka andelen kvinnliga tekniker 
under året. En jämställdhetsplan skall innehålla konkreta åtgärder och mätbara målsättningar 
– om det behövs och är möjligt – för samtliga paragrafer från och med 4 till och med 11. Om 
man bestämmer sig för att inte ha med något av områdena som finns med i jämställdhetslagen 
krävs det att man visar att det saknas behov av åtgärder, tex. genom statistik. För att ta reda på 
vilka jämställdhetsåtgärder som måste vidtas är det bra att göra en kartläggning över hur läget 
ser ut just nu på arbetsplatsen. Även om det inte är något krav på det, bör kartläggningen 
redovisas i jämställdhetsplanen. De områden som skall kartläggas är 
arbetsförhållanden/arbetsmiljö, förvärvsarbetet och föräldraskap, sexuella trakasserier, 
rekrytering med avseende på utbildning/kompetensutveckling, rekrytering med avseende på 
annonsering, tillsättning av tjänster m.m. samt löner. 
 
Jämställdhetsplanen skall utvärderas när dess giltighetstid är slut. Då visas vilka åtgärder som 
fullföljts och fungerat och vilka som återstår. Utvärderingen är nödvändig både som 
uppföljning/kvalitetskontroll och som utgångspunkt för nästa års plan. Nästa plan blir lättare 
att utforma om den bygger på vad som sägs i utvärderingen. Det är enligt JämO:s erfarenheter 
långt ifrån alla som har kopplingen jämställdhetsplan – utvärdering – ny plan. Detta är dock 
viktigt och görs det på rätt sätt blir arbetet lättare och planen mer konkret. 
 
En jämställdhetsplan gäller för ett år, det är dock upp till arbetsgivaren om planen skall 
upprättas varje kalenderår, budgetår eller för någon annan tolvmånadersperiod. 
Jämställdhetsplanen skall vara daterad och undertecknad eftersom det med fördel bör framgå 
av planen vem eller vilka som har utarbetat den och fattat beslutet.  
 
Enligt 2 § JämL skall arbetsgivare och arbetstagare samverka om aktiva åtgärder för att 
jämställdhet i arbetslivet skall uppnås. De skall särskilt verka för att utjämna och förhindra 
skillnader i löner och andra anställningsvillkor mellan kvinnor och män. I JämO:s riktlinjer 
för hur en jämställdhetsplan bör utformas menar man att samverkan även skall ske redan då 
planen görs. Det innebär att arbetsgivaren skall bilda en grupp med representanter från 
arbetsgivarsidan och från arbetstagarsidan, som ansvarar för jämställdhetsfrågorna och 
utarbetandet av jämställdhetsplanen. 
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4. Kommunerna i Värmlands läns jämställdhetsplaner 
 
Här nedan visas vilka av kommunerna i Värmlands län som inte har någon aktuell 
jämställdhetsplan och vilka som har det under tiden för skrivandet av rapporten, det vill säga 
november - december år 2004.  
 
 

4.1 Kommuner som saknar jämställdhetsplan 
 

1. Sunne kommun 
2. Torsby kommun 
3. Säffle kommun 
4. Årjängs kommun 
5. Storfors kommun 
6. Arvika kommun 

 
 

4.2 Kommuner med aktuell jämställdhetsplan 
 

1.  Kils kommuns jämställdhetsplan gäller för år 2004. 
2.  Hammarö kommuns jämställdhetsplan gäller för åren 2004-2006. 
3. Forshaga kommuns jämställdhetsplan gäller för 2004-2005. 
4. Grums kommuns jämställdhetsplan gäller för åren 2004-2005. 
5. Eda kommun jämställdhetsplan gäller för år 2004 
6. Hagfors kommuns jämställdhetsplan gäller för år 2005. 
7. Kristinehamns kommun har en jämställdhetsplan som gäller för 2004-2005. Man 

arbetar med att ta fram handlingsplaner i varje förvaltning. 
8. Munkfors kommun har en jämställdhetspolicy som gäller för år 2004. Kommunen 

skall ha förvaltningsspecifika planer men någon sådan har ej inkommit till 
Länsstyrelsen. 

9.  Karlstads kommun har jämställdhets- och mångfaldspolicy från år 1997 och årliga 
förvaltningsspecifika planer. 

10. Filipstads kommun har en jämställdhetspolicy från år 1992 och förvaltningsspecifika 
planer som skall upprättas årligen. 
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5. Granskning av kommunövergripande 
jämställdhetsplaner 
 
I det här kapitlet redovisas granskningen av de jämställdhetsplaner som har skickats till 
Länsstyrelsen. De här planerna gäller för hela kommunen som arbetsplats. Kommunerna vars 
planer det gäller är Kil, Hammarö, Forshaga, Grums, Eda, Hagfors och Kristinehamn. 
 
 

5.1 Kils kommun 
Kils kommuns jämställdhetsplan gäller för hela kommunen. Handlingsplaner för 
jämställdhetsarbetet skall under år 2005 göras i varje förvaltning. 
  
 

5.1.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. Arbetsförhållandet skall vara lämpad för både kvinnor och män. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Underlätta för både kvinnliga och manliga arbetstagare att förena förvärvsarbete och 
föräldraskap. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1.  Sexuella trakasserier, kränkande särbehandling, etnisk diskriminering och 
diskriminering av personer med arbetshinder. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och andra lämpliga 
åtgärder främja en jämn fördelning mellan kvinnor och män i skilda typer av arbeten 
och inom olika yrkeskategorier. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Arbetsgivaren skall verka för att lediga anställningar söks av både kvinnor och män. 
 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. - 
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5.1.2 Åtgärder 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Den fysiska arbetsmiljön skall vara anpassad för både kvinnor och män vad gäller 
omklädningsrum och duschutrymme. 

2. Tjänstgöringsgraden för deltidsanställda skall ökas vid vakanser när det är möjligt ur 
verksamhetssynpunkt. 

3. Se till att båda könen är representerade så långt som möjligt i projekt, arbetsgrupper 
och partsammansatta grupper. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Föräldralediga ska inte komma efter lönemässigt under frånvaro från arbetet. 
2. Småbarnsföräldrar bör ges möjlighet till flexibilitet i arbetstider och arbetstidscheman. 
3. Föräldralediga skall ges möjlighet att ta del av information och delta i kurser och 

konferenser under föräldraledigheten. 
4. Män skall uppmuntras att utnyttja sina rättigheter att ta ut föräldraledighet och ledighet 

för vård av barn. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Motverka varje art av sexuella trakasserier och kränkande särbehandling. 
2. Det finns en särskild policy för att motverka sexuella trakasserier och olika former av 

kränkande särbehandling.  
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Kunskapen om jämställdhet skall ökas bland chefer och arbetsledare. 
2. Genomföra utbildningsinsatser i samband med införandet av ett 

arbetsvärderingssystem. 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Vid annonsering av tjänster inom områden med ojämn könsfördelning skall det av 
annonsen framgå att sökande från det underrepresenterade könet ges företräde vid 
likvärdiga meriter. 

2. Sökande av båda könen skall kallas till anställningsintervju. 
3. Anställningsintervjuer skall alltid läggas upp så att de förs på ett könsneutralt sätt. 
4. Det underrepresenterade könet skall stimuleras till nya uppgifter inom arbetsområden 

där sned könsfördelning råder. 
5. Fortsätta verka för att höja sysselsättningsgraden bland kvinnor. 48% av antalet 

anställda kvinnor arbetar heltid. 
6. Arbetsgivaren skall verka för att lediga anställningar söks av både kvinnor och män. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Ta fram ett arbetsvärderingssystem under 2004 – 2005. 
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5.1.3 Tidsplan 
 
Det finns inga kommentarer när man skall uppnå de uppsatta målen. 

 

5.1.4 Ansvarig 
 

1. Kommunfullmäktige fastställer Kils kommuns jämställdhetsplan. 
2. Kommunstyrelsen har det övergripande ansvaret för jämställdhetsarbetet i kommunen. 
3. Varje nämnd ansvarar för jämställdhetsarbetet inom sin förvaltning. 
4. Förvaltningschefen ansvarar för att jämställdhetsplanen blir känd bland personalen och 

att det bedrivs ett kontinuerligt arbete med jämställdhet inom förvaltningen enligt de 
mål som finns i jämställdhetsplanen. 

 
 

5.1.5 Analys 
 
I Kils kommuns jämställdhetsplan anges att arbetsgivare och arbetstagare skall samverka för 
att jämställdhet i arbetslivet skall uppnås. Enligt kommunens personalchef fanns försök i 
början att engagera fack och anställda i frågan men intresset var ljummet. Skulle det bli någon 
jämställdhetsplan överhuvudtaget fick personalavdelningen göra den utan samverkan.  
 
I planen finns alla aktiva åtgärder som står nämnda i jämställdhetslagen. Mål och åtgärder 
finns men det finns en brist gällande mätbarheten av framförallt målen. Hur ska man 
exempelvis öka kunskapen, anpassa arbetsmiljön, underlätta för arbetstagare att förena 
familjeliv med arbetsliv och vem är ansvarig för att arbetet blir gjort? Tydligheten i 
jämställdhetsplanen bör vara bättre. Det saknas en utvärdering av eventuellt tidigare 
jämställdhetsplan. 
 
I jämställdhetsplanen finns en revision och kartläggning av arbetsplatsen Kils kommun ur 
jämställdhetssynpunkt. Ett antal tabeller visar bland annat en lönekartläggning, hur många 
procent kvinnor respektive män som är tillsvidareanställda i kommunen, hur 
chefspositionerna är fördelade på kön och uttag av föräldraledighet. Kartläggningen är tydlig 
och visar att det finns mycket jämställdhetsarbete att göra men det saknas kommentarer och 
analys om, hur och när detta arbete är tänkt att ske.  
 
Man bör arbeta på att formulera tydligare mål, tidsplan och metoder för att nå målen samt 
analys till kartläggningen som beskriver nuläget i kommunen.  
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5.2 Hammarö kommun 
 
Hammarö kommuns jämställdhetsplan är kommunövergripande men egna 
verksamhetsanpassade jämställdhetsmål skall fastställas på nämndnivå. Målarbetet skall 
integreras med nämndernas övriga målarbete. 
 
 

5.2.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Arbetsförhållanden utformas så att de lämpar sig för både kvinnor och män. 
2. Tunga lyft och monotona arbetsuppgifter skall minskas så långt som möjligt. 
3. Sanitära utrymmen, arbetsredskap och skyddskläder skall finnas för både kvinnor och 

män där detta behövs. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Arbetet utformas så att det underlättar för både kvinnor och män att förena 
förvärvsarbete med föräldraskap. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Sexuella trakasserier och särbehandling skall inte förekomma. 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Hammarö kommun skall genom kompetensutveckling och andra lämpliga åtgärder 
främja jämställdhetsarbetet. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. En jämn fördelning av kvinnor och män på alla arbetsplatser eftersträvas där positiv 
särbehandling av underrepresenterat kön är möjligt. 

2. Arbetsplatsernas utformning skall ej hindra anställning av personer av 
underrepresenterat kön. 

3. Kvinnor och män skall söka sig till ett yrkesområde utifrån intresse, personliga 
egenskaper och kunskap och inte utifrån traditionella könsrollsval. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Löneskillnader pga. kön skall ej förekomma. 
2. Hammarö kommun skall aktivt motverka löneskillnader mellan kvinnor och män. 
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5.2.2 Åtgärder 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Hammarö kommun skall sträva efter att öka trivseln, minska skador och 
personalomsättning och därmed få bättre verksamhet samt lägre kostnader. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Hammarö kommun skall se över organisationen och så långt det går för att förbättra 
möjligheten till ökad arbetstid, individanpassa schemalagda arbetstider och öka 
möjligheten till partiell ledighet. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Det är inte tillåtet att på arbetsplatsen ha bilder, skärmsläckare eller liknande som kan 
upplevas stötande. Det är inte heller tillåtet att på kommunens arbetsplatser surfa på 
porrsajter och dyl. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. – 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. - 
 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Löneskillnader mellan kvinnor och män skall årligen kartläggas och vid behov 
åtgärdas. 

2. I de fall misstankar, synpunkter och förfrågningar gällande osaklig löneskillnad dyker 
upp skall frågan noga och seriöst undersökas och vid behov åtgärdas. 

 

5.2.3 Tidsplan 
 

1. Samtliga nämnder skall anta egna jämställdhetsmål under 2006. 
2. Under 2005 skall nämnderna genomföra en kartläggning med hjälp av 3 R. 

 
 

5.2.4 Ansvarig 
 

1. Kommunens kontaktperson i jämställdhetsfrågor är kommunstyrelsens PA-konsult. 
2. Egna verksamhetsanpassade jämställdhetsmål skall fastställas på nämndnivå. 

Målarbetet skall integreras med nämndens övriga målarbete. 
3. Förvaltningschefen ansvarar för att jämställdhetsfrågorna beaktas och integreras i all 

verksamhet för nämndens räkning. 
4. Samverkan mellan Hammarö kommun och dess medarbetare skall vara en självklarhet 

i jämställdhetsarbetet. 
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5.2.5 Analys 
I Hammarö kommuns jämställdhetsplan nämns vikten av samverkan mellan kommunen och 
dess medarbetare. Det har hittills inte funnits några direkta arbetsgrupper där arbetsgivare och 
fackförbund gemensamt har arbetat med framtagande av policydokument. De fackliga 
organisationerna hålls dock hela tiden informerade om arbetet och de har möjlighet att komma 
med synpunkter. Diskussioner angående innehållet i jämställdhetsplanen har lett till vissa 
ändringar.  
 
I jämställdhetsplanen redovisas alla aktiva åtgärder som finns i jämställdhetslagen. Man har 
satt upp mål för rekrytering enligt 7 § och 8-9 §§ JämL, men det finns inga åtgärder 
presenterade för hur de här målen skall nås. Fördelaktigt vore att utveckla både mål och 
åtgärder för att göra dessa mer konkreta och mätbara. Vissa begrepp som används i 
jämställdhetsplanen är ”luddigt” formulerade. Begrepp som lämpliga åtgärder, främja, sträva 
efter osv. kan göra att det blir svårt att veta när målen är uppfyllda. 
 
Det skall i Hammarö kommun göras en lönekartläggning. Denna borde för tydligheten och 
enkelhetens skull finnas med i jämställdhetsplanen. Det finns ingenting som visar hur 
lönesituationen i kommunen ser ut idag. Det finns inte heller någon övrig nulägesbeskrivning 
gällande kommunen som arbetsplats.  
 
Hammarö kommuns jämställdhetsplan bör kompletteras med en lönekartläggning, en 
nulägesbeskrivning, åtgärder gällande rekrytering enligt 7 § och 8-9 §§ JämL. En utvärdering 
av eventuellt tidigare jämställdhetsplan saknas. 
 
 

5.3 Forshaga kommun 
 
Forshaga kommuns jämställdhetsplan gäller för alla anställda inom kommunen. Kommunens 
riktlinjer för jämställdhet och mångfald anger vad som övergripande gäller för dessa områden. 
I en bilaga förklaras vad som menas med jämställdhet och mångfald. 
 
 

5.3.1 Mål 
 
3 § JämL, Målinriktat arbete: 

1. Målinriktat kommunövergripande jämställdhetsarbete. 
2. Målinriktat jämställdhetsarbete i varje förvaltning. 
3. Målinriktat jämställdhetsarbete inom varje enhet. 

 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Möjlighet att arbeta heltid för den som vill. 
2. Både kvinnor och män skall finnas representerade i arbets- och projektgrupper. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Arbetstidens förläggning anpassas så att föräldraskap och arbetsliv kan förenas. 
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6 § JämL, Sexuella trakasserier: 
1. Ingen anställd skall behöva känna sig kränkt på grund av sexuella trakasserier eller bli 

trakasserad på grund av anmälan om könsdiskriminering. 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. - 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Sträva efter en jämnare könsfördelning på alla nivåer. 
 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Förhindra osakliga löneskillnader. 
 
 

5.3.2 Åtgärder 
 
3 § JämL, Målinriktat arbete: 

1. Årligen fastställa handlingsplan för jämställdhetsarbetet i kommunen. 
2. Utvärdera hela kommunens jämställdhetsarbete och redovisa detta i årsredovisningen. 
3. Aktivt driva jämställdhetsarbetet inom ramen för samverkanssystemet, i varje 

förvaltning och inom varje nämnd. 
4. Inom ledningsgruppen diskutera jämställdhetsplanen. 
5. Utvärdera och sammanställa enheternas jämställdhetsarbete för redovisning i 

årsredovisningen. 
6. Utvärdera och sammanställa den egna enhetens jämställdhetsarbete för redovisning till 

förvaltningschefen. 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Enhetschefen fångar upp önskemål om högre sysselsättningsgrad genom 
medarbetarsamtal, arbetsplatsträffar och i samverkansgruppen och tillgodoser om 
möjligt önskemål. 

2. Personalkontoret bevakar möjligheten att lägga ihop arbetsuppgifter och/eller 
befattningar för att få högre sysselsättningsgrader. 

3. Flextid, årsarbetstid, 3-3 system eller förläggning av arbetstiden på annat sätt kan 
tillämpas om detta är möjligt. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Övertidsarbete för småbarnsföräldrar bör undvikas. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Anställd som känner sig kränkt skall kontakta sin chef, facklige företrädare eller 
personalkontoret så snart som möjligt och den som tar emot en anmälan har skyldighet 
att agera. 
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7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 
1. - 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Vid sammansättning av grupper skall en jämn könsfördelning beaktas. 
2. Lediga anställningar skall beskrivas så att underrepresenterat kön vill vara med som 

sökande. 
3. Båda könen skall finnas med vid uttagning av sökande till anställningsintervjuer. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Personalkontoret kartlägger löneskillnader med utgångspunkt från 
arbetsvärderingssystemet BAS. 

2. Personalkontoret analyserar löneskillnader och ger förslag på åtgärder. 
3. Kommunstyrelsens arbetsutskott fastställer mål och tidsplan för att åtgärda eventuella 

osakliga löneskillnader. 
 
 

5.3.3 Tidsplan 
 
Det finns inga kommentarer när man skall uppnå de uppsatta målen. 
 
 

5.3.4 Ansvarig 
 

1. Kommunstyrelsens arbetsutskott har det övergripande ansvaret för 
jämställdhetsarbetet. 

2. Förvaltningscheferna har ansvaret för den egna förvaltningens jämställdhetsarbete. 
3. Enhetschefer eller motsvarande har ansvaret för den egna enhetens 

jämställdhetsarbete. 
4. Varje enhetschef och personalkontoret har ansvar för frågor som gäller 

arbetsförhållanden. 
5. Anställande chef och personalkontoret har ansvar när det gäller rekrytering. 
6. Personalkontoret och lönesättande chef har ansvaret när det gäller lönefrågor. 

 
 

5.3.5 Analys 
 
Samverkansgruppen i Forshaga kommun har antagit riktlinjer för hur jämställdhetsplanen 
skall se ut och diskussioner har förts med fackliga organisationer. Forshaga kommun har tagit 
med alla områden som berörs i jämställdhetslagens aktiva åtgärder förutom 7 § JämL som 
handlar om rekrytering avseende utbildning och kompetensutveckling. I planen har man slagit 
ihop vad som står i paragraferna 7-9 men texten i planen handlar endast om paragraferna 8-9. 
Planen bör kompletteras med insatser för utbildning/kompetensutvecklig eller en förklaring 
om varför detta inte finns med i planen. Däremot finns en beskrivning av det målinriktade 
jämställdhetsarbetet som finns i 3 § JämL. Detta trots att lagen endast kräver en redovisning 
av 4-11 §§. 
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Det har på ett tydligt sätt satts upp mål som är kopplade till jämställdhetslagen, vilka åtgärder 
man tänkt arbeta med och vem som är ansvarig för vad. En brist är att det inte finns någon 
tidsplan för när målen skall vara uppfyllda. I jämställdhetsplanen nämns att lönekartläggning 
och arbetsvärdering sker i kommunen. Dessa bör med fördel finnas i jämställdhetsplanen. Det 
fattas även en nulägesbeskrivning samt en utvärdering av en eventuellt tidigare plan. 
 
 

5.4 Grums kommun 
 
Grums kommuns jämställdhets- och mångfaldsplan gäller för samtliga anställda i kommunen. 
I bilagorna finns handlingsplan mot sexuella trakasserier, policy, en jämförelse av 
diskrimineringslagarna samt anvisningar för arbetet med jämställdhets- och mångfaldsplanen. 
 
 

5.4.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Utbilda arbetsledare i jämställdhets- och mångfaldsfrågor (kortsiktigt mål). 
2. Införa jämställdhets- och mångfaldsfrågor (kortsiktigt mål). 
3. Ge fler möjligheter till heltidstjänster (långsiktigt mål). 
4. Sjukfrånvaron bör minskas med 5 % (långsiktigt mål). 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Finna former för hur föräldralediga skall hållas informerade om vad som händer på 
arbetsplatsen. 

2. Förlägga utbildningar m.m. så att även småbarnsföräldrar har möjlighet att delta. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Utbildning för chefer och arbetsledare med anknytning till handlingsplanen mot 
sexuella trakasserier. 

2. Handlingsplan mot trakasserier på grund av etnisk tillhörighet samt trakasserier i 
övrigt. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Upprätta individuellt anpassade kompetensutvecklingsplaner (kortsiktigt mål). 
2. Eftersträva jämn könsfördelning i ledande befattningar (långsiktigt mål). 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Rekryteringsprocessen skall vara könsneutral och relevant samt även främja etnisk 
mångfald (kortsiktigt mål). 

2. Öka antalet praktikanter och PRAO-elever från grupper av underrepresenterat kön och 
annan etisk tillhörighet (kortsiktigt mål). 

3. En ökning av andelen anställda av underrepresenterat kön bör eftersträvas inom varje 
yrkesområde (långsiktigt mål). 

4. Andelen anställda med annan etnisk tillhörighet bör eftersträvas (långsiktigt mål). 
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10-11 §§ JämL, Löner: 
1. Relevanta lönekriterier (kortsiktigt mål). 
2. Göra lönepolitiken väl känd hos de anställda (kortsiktigt mål). 
3. Löneskillnaderna mellan kvinnor och män skall utjämnas på sikt (långsiktigt mål). 

 
 

5.4.2 Åtgärder 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Utbildning med gästföreläsare. 
2. Anlita samverkansorganisationen. Information om jämställdhets- och 

mångfaldsfrågor, fysisk och psykisk arbetsmiljö m.m. 
3. Enkät till arbetstagarna om deras upplevelse och önskemål beträffande 

arbetsuppgifter, arbetsbelastning, arbetsklimat, arbetstidens förläggning m.m. Utreda 
om tillsvidaretjänster kan ersätta fyllnads- och övertidsarbete samt timanställningar. 

4. Utreda i vad mån sjukskrivningarna kan relateras till arbetsmiljön. Träning på 
arbetstid. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Diskutera fram en lösning på arbetsplatsträffarna. 
2. Snabbenkät om vilka tidpunkter som passar att ha möten och utbildningar på. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Utbildning vid arbetsplatsträffar. 
2. Upprätta handlingsplan. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Utvecklingsplaner upprättas mellan arbetstagare och närmsta chef. 
2. Jämställdhetsaspekter skall ställas på varje kompetensutveckling och 

tjänstetillsättning. 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Rekryteringsrutinerna skall ses över. Skrivning om att Grums kommun gärna ser 
sökande från underrepresenterat kön samt sökande med annan etnisk härkomst skall 
tas  med i platsannonsen. 

2. Meddela syokonsulenter och andra som arbetar med studerande att Grums kommun 
gärna tar emot praktikanter enligt 1. ovan. 

3. Göra kommunens inställning känd bland arbetssökande och utbildningscentra. 
4. Samma som punkt 3. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Nuvarande lönekriterier skall anpassas till lagstiftningen. 
2. Information och diskussion på arbetsplatsträffar. 
3. Utarbeta en handlingsplan där kartläggning av samtliga anställdas löner skall minska. 

Avsätta resurser i budget. Systematisk arbetsvärdering där så erfordras. 
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5.4.3 Tidsplan 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Första halvåret 2004. 
2. Förta halvåret 2004. 
3. Inom tre år. 
4. Inom tre år. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Inom ett halvår. 
2. Enkäten görs snarast. Ska vara klar inom sex månader. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Under 2004. 
2. Under 2004. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Utvecklingsplaner i samband med årligt medarbetarsamtal under år 2004. 
2. Inom tre år 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Andra halvåret 2004. 
2. Före höstterminen 2004. 
3. Inom en treårsperiod. 
4. Inom en treårsperiod. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Före lönerevision 2004. 
2. Fortlöpande. 
3. Arbetet påbörjas under 2004. 

 
 

5.4.4 Ansvarig 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Personalchef. 
2. Respektive arbetsledare. 
3. Personalchef. 
4. Personalchef i samarbete med förvaltningscheferna. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Samtliga arbetsledare. 
2. Samtliga chefer och arbetsledare. Personalchef i samarbete med förvaltningschefer. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Personalchef. 
2. Personalchef. 

 

 20



7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 
1. Arbetsledande personal är ansvarig för utvecklingsplanernas upprättande. 
2. Tjänstetillsättande chefer. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Chefer med delegation att anställa personal. 
2. Områdeschefer. 
3. Chefer med delegation att anställa personal. 
4. Chefer med delegation att anställa personal. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Personalchef i samarbete med förvaltningschefer. 
2. Respektive arbetsledare. 
3. Personalchef i samarbete med förvaltningschefer. 

 
 

5.4.5 Analys 
 
Grums kommuns jämställdhetsplan är behandlad i den samverkansorganisation som består av 
dels arbetsplatsträffar, dels partgemensamma grupper, så kallade samverkansgrupper. Man 
anser att samverkansorganisationen är den naturliga basen för att behandla jämställdhets- och 
mångfaldsarbete eftersom arbetet måste ha förankring både bland anställda och hos ledningen. 
 
Kommunens jämställdhetsplan är även en mångfaldsplan och är ett bra exempel på hur en 
plan bör se ut. Alla åtgärder från jämställdhetslagen är med. Det finns tydliga mål utefter 
paragrafernas lydelse. Det är beskrivet på ett konkret sätt hur målen skall nås, när detta skall 
ske samt vem som är ansvarig. Planen innehåller kartläggningar på hur nuläget ser ut i 
kommunen inom respektive område samt en lönekartläggning. I planen finns alla aktuella 
lagrum beskrivna och det gör att det är lätt att följa med i lagtexten. Förutom 
jämställdhetslagen är de tre diskrimineringslagarna presenterade. 
 
En utvärdering av kommunens eventuellt tidigare jämställdhetsplan saknas, däremot säger 
man att en utvärdering av den här planen skall göras så snart som möjligt efter giltighetstidens 
utgång. 
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5.5 Eda kommun 
 
Jämställdhetsplanen i Eda kommun gäller för alla anställda i kommunen och enligt vad som 
står i planen bör målformuleringen i jämställdhetsplanen vara så klara att de som har 
delegation i personal, ekonomi och arbetsmiljöfrågor genom eget tänkande kan fatta beslut 
som främjar jämställdhetsarbetet. 
 
 

5.5.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. För att kunna uppnå en jämnare könsfördelning på arbetsplatserna, måste statusen på 
vissa arbetsuppgifter och yrken förbättras. 

2. Förbättra statusen främst inom vård och omsorg. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. – 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Varje arbetstagare har rätt till arbetsförhållande som inte innefattar någon form av 
trakasserier på grund av kön. 

2. Arbetsgivaren skall vidta rimliga åtgärder för att se till att ingen anställd utsätts för 
trakasserier på grund av kön. 

 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Utbildning och personalutveckling är alltid effektiva och nödvändiga instrument för 
att få anställda att växa med sina uppgifter. Behoven skall styra vilka som får del av 
medel för personalutveckling, utbildning och andra insatser.  

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Genom rekryteringspolicy och arbetsmiljöåtgärder bana väg för en jämnare 
könsfördelning. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Personalansvariga för arbetsplatserna skall ta ett stort ansvar för att man betalar lika 
löner för lika arbete inom den egna verksamheten och framförallt att eventuella 
skillnader i löner inte har med könsfördelningen att göra. 
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5.5.2 Åtgärder 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Vid projektering och nybyggnation tillse att det finns omklädningsmöjligheter, 
duschrum, maskiner och stolar anpassat för båda könen. 

2. Skaffa kläder och skyddsskor som passar alla. 
3. Förbättra arbetsmiljön. 
4. Offensiv satsning på hjälpmedelsutrustning för att undvika fysisk slitage på 

personalen. 
5. Förbättra yrkesstoltheten på personalen genom att höja utbildningsnivån. 
6. Flexiblare arbetstider. 
7. Utbildning (seminarier, kurser, konferenser). 
8. Verka för att höja tjänstgöringsgraden. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. - 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Klargöra för omgivningen att man anser att ett sådant beteende är oacceptabelt. Detta 
kan i sin tur stärka den som är kränkt att våga/orka anmäla att man har blivit utsatt för 
sexuella trakasserier. 

2. Varje anställd skall ifrågasätta både sina egna attityder och sitt eget och 
arbetskamraternas uppförande. 

3. Upprätta rutiner. 
4. Det finns en beredskapsplan för att ge arbetsledare handledning vid trakasserier. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Chefer med personalansvar för bland annat utbildningsfrågor skall så gott det går 
försöka väga in jämställdhetsaspekten när utbildning arrangeras och medel skall 
fördelas. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. En arbetsgivare kan genom rekryteringspolicy och arbetsmiljöåtgärder bana väg för en 
jämnare könsfördelning.  

2. Man bör med fördel kunna väga in jämställdhetsaspekten, om två personer av vardera 
könet bedöms vara exakt likvärdiga ur meritvärderingssynpunkt. 

3. Om det föreligger skev könssammansättning måste man våga välkomna sökanden vars 
kön är underrepresenterade. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Kan gå ihop och bilda samverkansgrupper för att gemensamt uppnå målet med lika 
löner. 
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5.5.3 Tidsplan 
 
Det finns inga kommentarer när man skall uppnå de uppsatta målen. 
 
 

5.5.4 Ansvarig 
 
Under de senaste åren har personalfrågor, som påverkat jämställdhetsarbetet, delegerats och 
decentraliserats förhållandevis långt ner i organisationen. Detta har medfört att exempelvis 
anställningsärenden, utbildnings- och personalutvecklingsåtgärder och arbetstidsförläggning 
har blivit fördelade på många chefer och verksamhetsansvariga inom Eda kommun. 
 
Det betyder att kommunens centrala personalorgan och därmed också en jämställdhetsplan 
knappast kan detaljreglera vilka medel som i varje enskilt fall skall användas när beslut om 
personal och arbetsmiljö fattas. 
 
Jämställdhetsplanen skall syfta till att för chefer och fackförvaltningar förklara kommunens 
ambition och mål för jämställdhetsarbetet. 
 
 

5.5.5 Analys 
 
Eda kommuns jämställdhetsplan tas fram av de fackliga företrädarna och 
förvaltningscheferna. Processen med de fackliga företrädarna sker inom ramen för 
samverkansavtalet. 
 
I jämställdhetsplanen finns alla aktiva åtgärder enligt jämställdhetslagen utom 5 § om 
förvärvsarbete och föräldraskap. Det finns inte någon förklaring till varför. Planens mål är 
översiktliga och åtgärderna likaså. Det finns inte någon tidsplan för när målen skall uppnås 
och det saknas en konkret beskrivning av vem som är ansvarig för vad. I planen står det: ”För 
att målen med verksamheten ska effektiviseras, måste det klart framgå vem eller vilka i 
organisationen som är ytterst ansvariga”. Det stämmer inte överens med 
ansvarsredovisningen. Det här kan vara ett medvetet val från kommunens sida då man menar 
att en allt för detaljstyrd plan inte skulle vara bra eftersom en sådan knappast skulle bidra till 
att påverka attityder. Detta gör att planen blir generell och att målen blir svåra att följa upp.  
I planen finns ett antal ”luddiga” begrepp såsom ”rimliga åtgärder” och ”förbättra”. Även 
detta bidrar till en plan som är svår att följa upp. 
 
En nulägesbeskrivning över kommunen har gjorts. Denna presenteras i flytande text utan 
statistik. Någon lönekartläggning finns inte i jämställdhetsplanen och en utvärdering av 
kommunens eventuellt tidigare plan fattas. 
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5.6 Hagfors kommun 
 
Hagfors kommun har en kommunövergripande jämställdhetsplan som träder i kraft den 1 
januari 2005. Jämställdhetsplanen och arbetet kring den är en del av den samlade 
personalpolitiken. 
 
 

5.6.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Arbetsförhållandena skall lämpa sig för både kvinnor och män. 
2. Som ovan. 
3. Fånga upp stämningar och åsikter om jämställdhet ute i verksamheterna och agera 

utifrån dem. 
4. Ta fram statistik över mertid och övertid för kvinnor respektive män föregående år, 

kartlägga verksamheter med högt övertidsuttag. 
5. Underlätta samordningen mellan arbete och fritid för att underlätta återhämtning. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Föräldralediga skall ges möjlighet att ta del av information och delta i kurser samt vara 
en del i arbetsgemenskapen under föräldraledigheten. 

2. Pappor skall uppmuntras att utnyttja sina rättigheter att ta föräldraledigt och ledighet 
för vård av barn. 

3. Alla anställda med små barn skall känna att det är möjligt att förena förvärvsarbetet 
med sitt föräldraskap. 

4. Som ovan. 
5. Att fäder tar ut ca 20 dagar av föräldraledigheten. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Ingen anställd skall utsättas för sexuella trakasserier eller kränkande särbehandling. 
2. Varje tendens till sexuella trakasserier skall elimineras och fördömas. 
3. Alla skall veta ved begreppet sexuella trakasserier betyder. 
4. Varje anställd skall känna sig trygg på sin arbetsplats vad gäller sexuella trakasserier. 
5. Anstötliga eller pornografiska bilder får inte förekomma inom kommunens 

verksamheter. 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Kvinnor och män skall ha samma möjligheter till kompetensutveckling och befordran. 
2. Alla anställda skall ha årliga medarbetarsamtal. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Främja kvinnor och mäns lika rätt i fråga om arbete och anställningsvillkor genom att 
minska ofrivillig deltid utifrån verksamhetens behov för att medarbetare skall få 
möjlighet till egenförsörjning. 

2. Som ovan. 
3. Vid annonsering skall det klart framgå att båda könen är välkomna och personer ur det 

underrepresenterade könet lockas att söka. 
4. En jämnare könsfördelning inom samtliga yrkesområden. 
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5. Som ovan. 
6. Upprätta en policy med tydliga rutiner för rekryteringsprocessen. 
7. Inte ha några enkönade yrken där fler än 10 anställda arbetar. 
8. Öka antalet män inom de största kvinnodominerade yrkesgrupperna med 2 st per 

yrkesgrupp: vårdbiträden/vårdare, undersköterska/skötare, grundskolelärare. 
 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Upptäcka, åtgärda och förebygga könsdiskriminerande lönesättning. 
2. Kommunen skall ha en lönestruktur som utifrån arbetarens krav och svårighetsgrad 

inte har något direkt samband med kön. Löneskillnader beroende på kön får alltså inte 
finnas. 

3. Öka kunskapen hos de anställda om vår lönepolicy och olika lönekriterier. 
 
 

5.6.2 Åtgärder 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Ta fram och analysera arbetsskade- och sjukfrånvarostatistik samt utforma åtgärder. 
2. Beakta statistik och analysera arbetsskador för kvinno- respektive mansdominerade 

yrkeskategorier från föregående år. 
3. Analysera den årliga personalenkäten och göra en handlingsplan för att åtgärda brister. 
4. Beakta resultatet och fortsätta arbetet utifrån det. 
5. Skapa en öppen attityd och arbeta med arbetsmodeller i samarbete med personalen, 

vara öppna för nya lösningar av flexibel och/eller individuellt anpassad arbetstid. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Varje anställd skall före föräldraledigheten komma överens med sin närmaste chef om 
hur kontakter om information skall upprätthållas under ledigheten. 

2. Vid medarbetarsamtal med närmaste chef och genom information om reglerna för 
föräldraledighet. 

3. Vid medarbetarsamtal med närmaste chef och genom information om reglerna för 
föräldraledighet. 

4. Ta fram statistik över hur föräldraledigheten tagits ut föregående år och informera om 
reglerna för föräldraledighet. 

5. Medarbetarsamtal med närmaste chef. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. AFS 1993:17 ”Kränkande särbehandling i arbetslivet” skall delas ut till alla chefer 
och arbetsledare för att sättas in i Personalhandboken. 

2. Arbetsledare skall hålla sig väl förtrogen med verksamheten för att upptäcka och vidta 
åtgärder i enlighet med målet. 

3. Information till arbetsledare och chefer. 
4. Rutiner upprättas som innehåller vägledning för den som blivit utsatt för sexuella 

trakasserier och hur chefer skall agera vid kännedom om att någon utsatts för sexuella 
trakasserier. 

5. Information och tillsägelser. 
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7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 
1. I medarbetarsamtal ta reda på såväl kvinnors som mäns önskemål vad gäller 

kompetensutveckling och befordran. 
2. Individuella planer för kompetensutveckling upprättas under medarbetarsamtalen. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Vid rekrytering uppmana de sökande att ange önskad sysselsättningsgrad och utifrån 
verksamhetens behov tillmötesgå önskemålet. 

2. Vid vakanser, där det är möjligt med hänsyn till verksamhetens behov, pröva om det 
lediga underlaget kan ge någon inom kompetensområdet med ofrivillig deltid 
möjlighet till utökad sysselsättning. 

3. Utformningen av annonserna skall ses över. 
4. Aktivt verka för att lediga anställningar söks av både kvinnor och män. 
5. Kartlägga och analysera könsfördelningen inom varje yrkesgrupp samt göra en 

uppföljning av föregående års rekrytering. 
6. Bland annat skall alltid sökande av båda könen kallas till intervju under att 

förutsättning att de uppfyller kraven. 
7. Genomtänkta rekryteringsförfaranden 
8. Som ovan 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Genom lönekartläggning och analys enligt JämL. I arbetet ingår att göra en 
arbetsvärdering. 

2. Kartläggningen skall göras så att först jämförs lönerna mellan kvinnor och män som 
utför lika arbete och därefter jämförs likvärdiga arbeten som har grupperats 
tillsammans. Analys av materialet skall ge svar på om det finns löneskillnader och vad 
skillnaderna i så fall beror på. Om resultatet av kartläggningen och analysen visar att 
osakligt löneskillnader finns skall åtgärder redovisas i en handlingsplan. 

3. Lönesamtal samt information om lönesättning. 
 
 

5.6.3 Tidsplan 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Varje år med start våren 2005. 
2. Varje år med start våren 2005. 
3. Hösten 2005, analys och handlingsplan våren 2006. 
4. Varje år med start våren 2004. 
5. Kontinuerligt. 
 

5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 
1. Vid varje tillfälle en anställd ämnar att ta ut föräldraledighet. 
2. Vid varje tillfälle en anställd blir pappa. 
3. Vid varje tillfälle en anställd återgår i arbete efter föräldraledighet. 
4. Varje år med start våren 2004. 
5. Vid varje tillfälle en manlig anställd blir pappa. 
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6 § JämL, Sexuella trakasserier: 
1. Omgående. 
2. Kontinuerligt. 
3. Våren 2005. 
4. Omgående. 
5. Omgående. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Omgående. 
2. 2006. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. 2005. 
2. 2005. 
3. Kontinuerligt. 
4. Årligen med start omgående. 
5. Årligen. 
6. 2006. 
7. 2007. 
8. 2006. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Start våren 2004 genomfört hösten 2005. 
2. Arbetsvärdering med Analys Lönelots 2006. Lönekartläggning årligen. 
3. Årligen. 

 
 

5.6.4 Ansvarig 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Personalansvarig tillsammans med rehabhandläggare. 
2. Personalansvarig tillsammans med respektive arbetsledare. 
3. Personalansvarig. 
4. Personalansvarig tillsammans med respektive arbetsledare. 
5. Verksamhetsansvarig och arbetsledarna. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Arbetsledare. 
2. Arbetsledare. 
3. Arbetsledare. 
4. Personalansvarig tillsammans med arbetsledare. 
5. Arbetsledare. 

 28



6 § JämL, Sexuella trakasserier: 
1. Personalansvarig. 
2. Verksamhetsansvariga och arbetsledare. 
3. Personalansvarig. 
4. Personalansvarig. 
5. Arbetsledare. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Arbetsledare. 
2. Arbetsledare. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Ansvarig vid rekrytering och personalansvarig. 
2. Ansvarig vid rekrytering och personalansvarig. 
3. Ansvarig vid rekrytering. 
4. Ansvarig vid rekrytering. 
5. Personalansvarig. 
6. Ledningsgruppen. 
7. Personalansvarig. 
8. Personalansvarig. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Personalansvarig. 
2. Personalansvarig. 
3. Verksamhetsansvariga. 

 
 

5.6.5 Analys 
 
Jämställdhetsplanen arbetades fram utifrån den förra. En hel del nya mål och åtgärder sattes 
in. Ett nästan färdigt material visades och diskuterades med arbetsledare och fackliga 
representanter. I planen tas samtliga aktiva åtgärder upp som skall redovisas i en 
jämställdhetsplan enligt 13 § JämL. En tydlig indelning i mål, åtgärder, tidsplan och vem som 
är ansvarig har gjorts. Lagtext om respektive åtgärd finns, samt en nulägesbeskrivning med 
utgångspunkt i vad som står i respektive paragraf. Vid tidpunkten för skrivandet av den här 
rapporten hade Hagfors kommuns jämställdhetsplan precis antagits av kommunfullmäktige. 
Det gör att jämställdhetsplanen kommer att kompletteras i början av år 2005 med en 
lönekartläggning och en handlingsplan för jämställda löner. En utvärdering av kommunens 
eventuellt tidigare plan fattas. 
 
Hagfors kommuns jämställdhetsplan är ett gott exempel på hur en jämställdhetsplan bör se ut. 
Det finns en tydlig koppling mellan mål, åtgärder, tidsplan och ansvarig. 
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5.7 Kristinehamns kommun 
 
Det finns i kommunen en ambition att alla förvaltningar skall ha en egen handlingsplan och 
sådana är på gång. I den här rapporten granskas den jämställdhetsplan som gäller hela 
kommunen. 
 
 

5.7.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö, 5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Arbetsförhållandena i Kristinehamns kommun skall vara sådana som lämpar sig för 
både kvinnor och män, så att det går att förena förvärvsarbete med föräldraskap. 

 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Ingen anställd inom Kristinehamns kommun skall känna sig kränkt på grund av 
sexuella trakasserier eller annan diskriminering på grund av kön.  

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Det är viktigt att både män och kvinnor oavsett yrkeskategori, ges lika möjligheter till 
kompetensutveckling kopplat till förändring av arbetsorganisationen och yrkesrollen. 

2. Möjlighet till kompetensutveckling och utbildning för ledare och medarbetare är 
oberoende av kön. Att aktivt arbeta för en jämn könsfördelning inom alla yrkesgrupper 
och på alla nivåer. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. En jämn fördelning mellan kvinnor och män bland ledare och medarbetare är till 
fördel för organisationen. Med jämn fördelning avses minst 40 procent av det 
underrepresenterade könet. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Lönepolitiken är ett viktigt instrument för styrning, ledning och utveckling av 
kommunens verksamheter. Lönesättningen skall stimulera till förbättring av kvalitet, 
effektivitet och produktivitet allt enligt uppsatta mål. 

2. Inga löneskillnader som är könsrelaterade mellan kvinnor och män som utför 
likvärdigt arbete, skall finnas. 

 
 

5.7.2 Åtgärder 
 
Det finns inga kommentarer på hur man skall uppnå de uppsatta målen. 
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5.7.3 Tidsplan 
 
Det finns inga kommentarer när man skall uppnå de uppsatta målen. 
 
 

5.7.4 Ansvarig 
 

1. Det är förvaltningarnas ansvar att driva jämställdhetsarbetet utifrån de riktlinjer som 
utarbetas i förvaltningsspecifika planer. Sammanställning sker varje år och resultaten 
redovisas i förvaltningens årliga verksamhetsplan. 

 
 

5.7.5 Analys 
 
Kristinehamns kommuns jämställdhetsplan är upprättad i en arbetsgrupp där både 
arbetsgivare och arbetstagare är representerade. Planen är mycket kortfattad. De mål som 
finns med handlar om de aktiva åtgärderna i enlighet med jämställdhetslagens paragrafer. 
Man har slagit ihop områdena enligt 4 § med 5 § JämL. Detta är även gjort med områdena 
enligt 7 § med 8-9 §§ JämL. Detta gör att målen blir otydliga, generella och svåra att mäta. 
Målen är redovisade men det har inte beskrivits hur dessa skall nås. Man har inte heller 
angivit någon tidsplan för när målen skall nås. En lönekartläggning saknas trots betonandet av 
hur viktigt det är med jämlika löner i kommunen. Även en nulägesbeskrivning saknas. Det är 
inte heller angivet vem som är ansvarig för varje enskilt jämställdhetsmål i kommunen. I 
Kristinehamns kommun skall det i framtiden finnas förvaltningsspecifika planer men de bör 
kompletteras med en konkret jämställdhetsplan eller policy som gäller för hela kommunen. 
 
Kristinehamns kommuns jämställdhetsplan bör kompletteras med konkretiserade mål, 
åtgärder, nulägesbeskrivning samt lönekartläggning. Vidare bör tidsplan, ansvarsfördelning 
samt en utvärdering av kommunens eventuellt tidigare jämställdhetsplan finnas med. 
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6. Granskning av kommunövergripande policys och 
förvaltningsplaner 
 
De dokument som granskas här är dels kommunövergripande jämställdhetspolicys, dels 
förvaltningsspecifika jämställdhetsplaner. Anledningen till att granska den 
kommunövergripande policyn är att de specifika planerna bör bygga på denna. Därför borde 
samma komponenter finnas med som i en kommunövergripande jämställdhetsplan. De 
kommuner som är aktuella i det här kapitlet är Munkfors, Karlstad och Filipstad. 
 
 

6.1 Munkfors kommun, jämställdhetspolicy 
 
Munkfors kommuns jämställdhetspolicy gäller för kommunen som helhet. Enligt denna skall 
varje förvaltning fastställa en jämställdhetsplan med konkreta mål och åtgärder varje år. Dock 
har inte någon sådan plan kunnat uppvisas. Därför granskas enbart jämställdhetspolicyn från 
Munkfors kommun.  
 

6.1.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Arbetsförhållandena utformas så att de lämpar sig för både kvinnor och män. 
2. Huvudinriktningen för anställda i Munkfors kommun skall vara fast anställning och 

heltidsarbete men med rätt till partiell tjänstledighet. 
3. Kommunens arbetsplatser skall vara lämpliga både för kvinnor och män. 
4. Minska skador, öka trivseln, minska personalomsättningen och därmed minska 

kostnaderna. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Arbetet utformas så att det underlättar för både kvinnor och män att förena 
förvärvsarbete med hemansvar. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Hålla våra arbetsplatser fria från förnedrade sexuella anspelningar, oönskade sexuella 
närmanden och pornografiska bilder. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Likvärdiga anställnings-, utbildnings- och befordringsmöjligheter skapas för både 
kvinnor och män. 

2. Kvinnor och män skall ha samma möjligheter till information, utbildning och 
utveckling i arbetet. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. En övergripande målsättning med jämställdhetsarbetet är att kvinnor och män skall 
söka sig till olika typer av arbete utifrån fallenhet och intresse och inte efter 
traditionellt könsrollsval. 
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2. Vi skall arbeta för en jämnare könsfördelning på arbetsplatser där yrkesval och 
rekrytering visat sig vara könsbundna. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Lika lön betalas för likvärdigt arbete. 
2. Utjämna löneskillnaderna mellan män och kvinnor. 

 
 

6.1.2 Åtgärder 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Se över organisationen och så långt som verksamheten tillåter möjliggöra 
sammanslagning av tjänster, införa /öka flexibel arbetstid och individanpassa 
schemalagda arbetstider. 

2. Då behov av delning av tjänster finns, skall detta inte ske permanent utan som en 
tillfällig tidsbegränsad åtgärd. 

3. Göra en ny arbetsvärdering där bland annat begreppet smuts får en vidare betydelse än 
sot, olja, sopor i tunnor och rensning av avlopp. Damm, kastat skräp, avföring, avätna 
tallrikar är också exempel på smuts. Vid arbetsvärdering skall även psykiskt pressade 
situationer vägas in. 

4. Arbeten med monotona inslag liksom tunga lyft kombineras med andra 
arbetsuppgifter. 

5. Återkommande utbildning i lyftteknik och ergonomi. 
6. Satsning på hjälpmedel för att undvika fysiskt slitage på personalen. 
7. Arbetsplatsernas utformning ses över så att det inte finns något som hindrar 

anställning av personer av underrepresenterat kön. Hinder som tex. brist på 
omklädningsrum och duschrum måste undanröjas. 

8. Att integrera jämställdhetsarbetet i internkontroll. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Uppmuntra pappor att ta ut sin föräldraledighet. 
2. Föräldralediga skall i större utsträckning erbjudas att ta del av information, kurser, 

konferenser och dylikt under ledigheten. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. – 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Arbeta för att ge kvinnor möjlighet till utbildning som stärker motivationen för att 
söka högre befattningar inklusive chefspositioner. 

2. Efter planeringssamtal upprätta skriftliga utvecklingsplaner. 
3. I möjligaste mån skall all utbildning vara förlagd till dagtid. 
4. Jämställdhetsfrågor skall uppmärksammas i personaltidningen. 
5. Jämställdhetsfrågorna skall ingå i chefs- och arbetsledarutbildning. 
6. Utbilda arbetsledare i förmåga att hantera och stimulera mångfalden i organisationen. 
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8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 
1. Platsannonser skall utformas på ett sådant sätt att såväl kvinnor och män söker 

utannonserade tjänster. 
2. Genom kommunens feriearbete ge flickor och pojkar möjligheter till arbetsplatser där 

de är underrepresenterade. 
 

10-11 §§ JämL, Löner: 
1. Prioritera missgynnat kön i kommande löneförhandlingar och få bort skillnader som 

inte är sakligt motiverade inom ramen för kommunens lönepolitiska program och 
lönebildningen i kommuner och landsting. 

2. Jämförelse görs mellan kvinnor och män med likvärdig befattning. 
3. Se över arbetsuppgifter/befattningsbeskrivning. 

 
 

6.1.3 Tidsplan 
 
Det finns inga kommentarer när man skall uppnå de uppsatta målen. 
 
 

6.1.4 Ansvarig 
 

1. Förvaltningscheferna är ansvariga för jämställdhetsarbetet inom respektive 
förvaltning. 

2. Varje förvaltning fastställer en jämställdhetsplan med konkreta mål och åtgärder för 
sin förvaltning varje år med utgångspunkt från kommunens jämställdhetsprogram och 
övergripande jämställdhetsplan. Man väljer då områden som passar den egna 
förvaltningen. 

 
 

6.1.5 Analys 
 
Policydokumenten i Munkfors kommun ingår i ett samverkansprogram där samverkan, 
arbetsmiljö och jämställdhet integreras. Jämställdhetspolicyn har arbetats fram inom ramen 
för detta program. 
 
I Munkfors kommuns policy har man mål utformade efter de aktiva åtgärder som enligt 
jämställdhetslagen skall vara med. Det finns dock en brist i de åtgärder som arbetats fram för 
att nå målen. Detta beror på att det inte framgår hur man skall uppfylla målet angående 
sexuella trakasserier enligt 6 § JämL. En annan brist är att det inte finns någon tidsplan. Det är 
bra att sätta upp kommunövergripande riktlinjer även när det gäller tidsaspekten. I policyn 
finns varken en nulägesbeskrivning över kommunen som arbetsplats eller en 
lönekartläggning. En utvärdering av eventuellt tidigare jämställdhetsplaner saknas. Dessa 
delar bör för tydlighetens skull finnas med i policyn. Det hjälper till att göra bra 
jämställdhetsplaner. 
 
I Munkfors kommun skall det finnas förvaltningsspecifika jämställdhetsplaner. Någon sådan 
har inte kunnat uppvisas för Länsstyrelsen under perioden för rapportskrivandet. Munkfors 
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kommun är liten och frågan är om det är rätt metod att ha både policy och planer. En 
kommunövergripande jämställdhetsplanplan skulle möjligtvis i det här fallet vara det mest 
effektiva verktyget. 
 
 

6.2 Karlstads kommun, jämställdhetspolicy 
 
Karlstads kommuns kommunövergripande jämställdhets- och mångfalspolicy ”På lika 
villkor” redovisar kommunens syn på jämställdhet och mångfald samtidigt som krav ställs på 
innehåll och utformning av respektive nämnd/bolags jämställdhetsplan samt hur uppföljning 
av jämställdhetsarbetet skall ske. Policyn gjordes 1997. 
 
 

6.2.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Det skall finnas duschrum, omklädningsrum, skyddsskor, arbetskläder, 
maskiner/verktyg som är anpassade till både kvinnor och män. 

2. Den psykosociala arbetsmiljön skall beskrivas med syfte att fånga upp arbetsrutiner, 
attityder, språkbruk, bilder o.s.v. som kan uppfattas som könsdiskriminerande eller 
som försämrar trivseln på arbetsplatsen. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. – 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. – 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. – 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Karlstads kommun skall föra en personalpolitik som strävar efter en jämn 
könsfördelning, vilket innebär att det underrepresenterade könet uppgår till minst 40 
procent inom varje kategori. 

2. Kommunen skall sträva efter en jämlikhet i olikheten – att välkomna skillnader, 
värdera dem lika genom t.ex. se på möjligheter till olika yttre anpassningar. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. En årlig kartläggning av eventuell förekomst av löneskillnader mellan män och 
kvinnor. 
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6.2.2 Åtgärder 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Vad avser den fysiska arbetsmiljön, skall en kartläggning göras huruvida 
förutsättningarna i arbetsmiljön gör det möjligt att anställa sökanden av båda könen. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. – 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. – 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1.  – 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. För att få ett underlag för jämställdhetsplanen och kunskap om vad som skall 
prioriteras för att åstadkomma en jämn könsfördelning, skall arbetsgivare inom 
samtliga förvaltningar/bolag kartlägga jämställdheten. 

2. Kartläggning av könsfördelningen skall följas upp av en analys och kommentar för de 
områden som förklarar eventuella könsskillnader, samt åtgärder som överhuvudtaget 
skall genomföras för att åstadkomma en jämnare könsfördelning. 

3. Varje förvaltning/bolag skall klargöra de möjligheter och hinder som man själv kan 
påverka för att uppnå jämn könsfördelning, och vilka åtgärder som måste vidtas av 
annan part. 

4. De åtgärder som förvaltningen/bolaget ämnar vidta skall formuleras i den årliga 
jämställdhetsplanen. I kartläggningen skall särskilt beaktas könsfördelningen bland 
chefer på olika nivåer. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. En omfattande lönekartläggning görs genom den årliga s.k. ”kartläggning av 
löneskillnader” (KAL) 

2. Personalfunktionen på kommunstyrelsens kontor skall varje år sammanställa 
personalstatistisk skrift (PERSONAL i diagram och tabeller) som bland annat 
innehåller en lönejämförelse mellan män och kvinnor. 

3. I samband med det årliga personalbokslutet skall förvaltningarna kommentera 
eventuella löneskillnader, speciellt från jämställdhetssynpunkt. 

 
 

6.2.3 Tidsplan 
 
Det finns inga kommentarer när man skall uppnå de uppsatta målen. 
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6.2.4 Ansvarig 
 

1. Arbetsgivaren ansvarar för att jämställdhets- och mångfaldsarbetet beaktas i alla delar 
av verksamheten.  

2. Karlstads kommun har en decentraliserad organisation. Det är därför nödvändigt att 
ansvaret för arbetet kopplas till verksamhetsansvaret i övrigt. 

3. Det är förvaltningschefen/VD:n som ansvarar för att organisera arbetet mot 
diskriminering inom förvaltningen/bolaget och som ansvarar för att frågorna beaktas 
och integreras i all verksamhet. 

4. Förvaltningschefen/VD:n skall stimulera till initiativ inom arbetet mot diskriminering. 
5. Kommunstyrelsens kontor skall utifrån ett konsultativt arbetssätt stödja och stimulera 

arbetet mot diskriminering i kommunens förvaltningar/bolag samt bedriva utbildnings- 
och policyarbete och följa upp mål och åtgärder i samband med årsredovisning och 
personalbokslut. 

6. Ansvaret att skapa förutsättningar för en jämn könsfördelning ligger på varje 
förvaltning/bolag. 

 
 

6.2.5 Analys 
Policyn har inte samma upplägg som en jämställdhetsplan vilket komplicerar arbetet med att 
granska den på samma sätt som en plan. Policyn är generell gällande mål, åtgärder och 
tidsplaner. 
 
Jämställdhets- och mångfaldspolicyn utgår från lokala politiska intensioner, är framtagen i 
samarbete mellan medarbetare från olika förvaltningar, och beslutad av kommunfullmäktige. 
 
Karlstads kommuns jämställdhets- och mångfaldspolicy tar inte upp samtliga av de aktiva 
åtgärder som finns i 4-11 §§ JämL. Policyn är mycket generell och visar upp riktlinjer för hur 
de förvaltningsspecifika jämställdhetsplanerna kan se ut. Det är dock ett plus om policyn 
fungerar som en kommunövergripande plan med samma krav på konkretion och mätbarhet. 
Riktlinjerna blir på så sätt tydligare och policyn ett mer kraftfullt instrument. De områden som 
inte finns med i policyn är 5-7 §§ JämL. Det saknas även en nulägesbeskrivning, 
lönekartläggning och utvärdering. Det beror främst på att dessa delar skall finnas i 
förvaltningarnas planer. Det skulle trots det inte göra något om dessa också fanns med i 
policyn.  
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6.3 Karlstads kommun, jämställdhetsplan 
 
Den jämställdhetsplan som granskas från Karlstads kommun gäller för de anställda på 
kommunledningskontoret. 
 
 

6.3.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Arbetsförhållande inom kommunledningskontoret skall vara organiserat på ett sådant 
sätt att det lämpar sig för både kvinnor och män. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Inom kommunledningskontoret skall kvinnor och män uppleva att det finns goda 
möjligheter för att kombinera föräldraskap och arbete. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Kommunledningskontoret skall vara en arbetsplats fri från alla former av kränkande 
särbehandling och sexuella trakasserier. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Kvinnor och män inom kommunledningskontoret skall erbjudas lika möjligheter till 
utveckling i arbetet. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Det skall råda en jämn könsfördelning mellan kvinnor och män i skilda typer av 
arbeten och på olika nivåer i organisationen. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Osakliga löneskillnader mellan kvinnor och män med lika eller likvärdigt arbete skall 
inte förekomma. 

 
 

6.3.2 Åtgärder 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Kommunledningskontoret skall delta i det nationella projektet Afa, Lusten 2. Projektet 
är en kartläggning av medarbetares fysiska hälsa, livsstil och organisationens struktur 
på grupp och individnivå. 

2. Utifrån framkomna resultat ta fram åtgärder vars syfte är att förbättra hälsa, skapa 
förutsättningar för ett friskt och tryggt arbetsliv för kvinnor och män. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Ta fram verktyg/parametrar för att följa upp utvecklingsmöjligheter och 
löneutveckling för medarbetare som är föräldralediga. 
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6 § JämL, Sexuella trakasserier: 
1. Cheferna skall under 2004 genomgå en utbildning om hur man samtalar om, 

förebygger och förhindrar sexuella trakasserier på arbetsplatsen. 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Genomföra utvecklingsaktiviteter vars syfte är att skapa en jämnare könsfördelning på 
olika nivåer inom kommunledningskontoret. Ex. på aktiviteter är chefs- och 
ledarutveckling, mentorskap, längre vikariat på annan nivå i organisationen eller 
annan kompetensutveckling. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Är våra rekryteringsannonser utformade på ett sätt, så att de tilltalar både kvinnor och 
män att söka anställning? Med stöd av universitetet belysa denna frågeställning. 
Utifrån resultat vidareutveckla våra rekryteringsannonser i syfte att de skall tilltala 
både kvinnor och män i lika hög grad. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Genomföra en kartläggning av medarbetares löner relaterat till genomförd 
omorganisation. 

 
 

6.3.3 Tidsplan 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. 2004 
2. 2004 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. 2004 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. 2004 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. 2004 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. 2004 
 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. 2004 
 
 

6.3.4 Ansvarig 
 
I enlighet med kommunens policy är det förvaltningschefen som har det yttersta ansvaret för 
jämställdhetsarbetet i förvaltningen, och enhetscheferna har ansvaret kopplat till 
verksamhetsansvaret i övrigt. 
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6.3.5 Analys 
 
Det är kommunledningskontorets jämställdhetsplan som har granskats i den här rapporten. 
Den har liksom kommunens policy gjorts i samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare. I 
planen tas alla aktiva åtgärder i enlighet med JämL upp. Lagtexten finns med i planen vilket 
gör att det är lätt att se kopplingen mellan lagen och de mål/åtgärder som tas upp.  
 
Både mål och åtgärder är tydliga. Alla mål skall enligt tidsplanen vara uppfyllda år 2004. I 
utvärderingen av år 2003 års plan finns en nulägesbeskrivning som även visar statistik samt 
en lönekartläggning. Utvärderingen är tydlig och koppling med den nya planen finns. 
Kommunledningskontorets jämställdhetsplan kan med fördel kompletteras med en tydligare 
ansvarsfördelning.  
 
 

6.4 Filipstads kommun, jämställdhetspolicy 
 
Filipstads kommun har en kommunövergripande jämställdhetspolicy från år 1992. Policyn 
skall vara vägledande i jämställdhetsarbetet. Här nedan granskas policyn och i kapitel 6.6 
granskas Socialförvaltningens jämställdhetsplan som gäller för 2004. 
 
 

6.4.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Kommunens arbetsplatser skall vara lämpliga för både kvinnor och män. En viss 
arbetsmiljö kan, beroende av arbetsmetoder, avsaknad av tekniska hjälpmedel m.m., 
vara olämplig för kvinnor eller män. 

2. I samband med organisationsöversyner ansvarar respektive förvaltning för att 
jämställdhetsaspekterna beaktas. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Kommunen skall se positivt på att kvinnor och män delar på föräldraledigheten. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. - 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Kommunen skall genom utbildning/utveckling möjliggöra en förändring av attityder. 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Arbetsgivaren skall sträva efter en jämnare könsfördelning inom alla områden. 
 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Arbetsgivaren skall sträva efter att löneskillnader mellan kvinnor och män utjämnas. 
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6.4.2 Åtgärder 
 
Det finns inga kommentarer hur man skall uppnå de uppsatta målen. 
 
 

6.4.3 Tidsplan 
 
Det finns inga kommentarer när man skall uppnå de uppsatta målen. 
 
 

6.4.4 Ansvarig 
 

1. Respektive arbetsledare/delegat som anställer ansvarar för att jämställdhetsaspekterna 
beaktas. 

2. Personalavdelningen svarar för att faktaunderlag tas fram om kvinnor och mäns 
anställnings- och löneförhållanden. 

3. Styrelsen och nämnderna har ett ansvar för att lag och avtal följs. 
4. Om rekrytering och lönesättning av anställda decentraliseras måste varje förvaltning 

påta sig det praktiska ansvaret för att det förvaltningsinterna arbetet med jämställdhet 
sköts. 

5. Varje förvaltning utser jämställdhetsansvarig. 
 
 

6.4.5 Analys 
 
Alla policydokument och/eller planer i Filipstads kommun upprättas i samverkan. Centrala 
samverkansgruppen gäller för hela kommunen och lokala samverkansgrupper gäller för 
förvaltningarna.  
 
Som tidigare nämnts är Filipstads kommuns jämställdhetspolicy från 1992. Kommunens 
organisation och verksamhet har antagligen förändrats på något sätt under de år som gått. 
Därför skulle en aktuellare policy vara mer specifik och bättre vägledning till de 
förvaltningsspecifika planerna. Policyn redovisar vissa mål enligt de aktiva åtgärderna i JämL. 
Mål för att förhindra sexuella trakasserier finns dock inte. De mål som finns är allmängiltiga 
och svåra att mäta. Det finns ingen presentation på åtgärder eller tidsplan.  
 
Det finns som bilaga till policyn ett exempel på hur en jämställdhetsplan kan se ut. Det är bra 
men med tanke på att jämställdhetsarbetet har förändrats under de senaste tio åren bör 
exemplet uppdateras.  
 
Policyn är gammal och man bör se över denna för att få ett dokument som är till stor nytta för 
kommunens jämställdhetsarbete. Policyn bör kompletteras med tydligare mål och åtgärder för 
att nå dessa. En tidsplan för kommunens jämställdhetsarbete kan vara en tillgång då riktlinjer 
för planerna på förvaltningarna blir tydliga. 
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6.5 Filipstads kommun, jämställdhetsplan 
 
Socialförvaltningens jämställdhetsplan granskas här. 
 
 

6.5.1 Mål 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Arbetsplatser, arbetsmetoder, arbetsorganisation och arbetsförhållanden i övrigt skall 
anordnas så att de lämpar sig för både kvinnor och män. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Förvärvsarbete skall kunna förenas med föräldraansvar och inom Socialförvaltningen 
skall män och kvinnor ha samma möjlighet till föräldraledighet. 

2. Män skall lika väl som kvinnor kunna utnyttja möjligheten att vara föräldralediga och 
lära sig känna ansvaret i att ta hand om sina barn. Detta är en erfarenhet som skall 
värdesättas. 

3. Föräldralediga och deltidsarbetande skall respekteras. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Socialförvaltningen ser mycket allvarligt på varje form av kränkande särbehandling på 
arbetsplatsen. Med kränkande särbehandling avses återkommande klandervärda eller 
negativt präglade handlingar, som riktas mot enskilda arbetstagare på ett kränkande 
sätt och kan leda till att dessa ställs utanför arbetsplatsens gemenskap. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Kvinnor och män skall ha lika möjligheter till anställning, utbildning, befordran och 
utveckling i arbetet. 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. En jämnare fördelning mellan kvinnor och män skall eftersträvas i sådana 
sysselsättningar där yrkesval och rekrytering visat sig varar könsbundna. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Kvinnor och män skall ha lika lön för arbete av lika värde och även i övrigt lika 
anställningsvillkor. 
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6.5.2 Åtgärder 
 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö: 

1. Hinder i arbetsmiljön i form av personalutrymmen, teknisk utrustning eller 
skyddsutrustning för att anställa män eller kvinnor skall tas bort. 

2. Medarbetarsamtal skall genomföras. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Föräldralediga skall inte minska möjligheten att få fortsatt anställning. 
2. Socialförvaltningen skall i möjligaste mån underlätta för föräldrar att förena ansvaret 

för barnen med arbetet. Exempelvis kan småbarnföräldrar få deltidsarbeta inom 
flexibla tidsramar. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Den som blivit utsatt för kränkande särbehandling kan vända sig till sin chef, 
personalavdelningen, Filipstadshälsan eller facklig organisation. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. - 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Vid utannonsering av tjänster, internt som externt, skall annons- och urvalskriterier 
granskas ur jämställdhetssynpunkt. 

2. Vid utannonsering av tjänster skall riktad annonsering ske till underrepresenterat kön. 
3. Möjlighet skall finnas att få vikariera på högre befattningar. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Förvaltningen skall i samband med lönerevision redovisa balansen mellan kvinnors 
och mäns löner – uppdelat på ansvarsnivåer. 

2. Föräldralediga skall inte särbehandlas vid lönerevisioner. De skall delta i alla 
löneförhandlingar och bli bedömda utifrån sina arbetsprestationer. 

 
 

6.5.3 Tidsplan 
 
Det finns inga kommentarer när man skall uppnå de uppsatta målen. 
 
 

6.5.4 Ansvarig 
 

1. Vid frågor kring jämställdhet kan den anställde vända sig till sin chef eller 
arbetsplatsens jämställdhetsansvarige. 

2. Arbetsledare. 
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6.5.5 Analys 
 
Den förvaltningsspecifika plan som granskats från Filipstads kommun är upprättad i 
samverkan i den lokala samverkansgruppen. 
 
Jämställdhetsplanen innehåller en utvärdering av förra årets plan. Denna innehåller 
lönekartläggning samt nulägesbeskrivning. Planen i övrigt tar upp områdena enligt 4-11 §§ 
JämL. Det finns inga åtgärder i anknytning till målet 7 § JämL. Både målen och åtgärderna är 
lite tunna och generella. Mätbarheten brister därför. Det finns ingen konkret tidsplan för när 
målen skall vara nådda. Planen skulle vara tydligare om det fanns en ansvarsfördelning som 
visade vem/vilka som är ansvariga. Det är dock klart vem som har ansvar för 
jämställdhetsplanen då denne är namngiven.  
 
Planen har brister och bör kompletteras med tidsplan och mätbara mål och åtgärder. Det är bra 
att en utvärdering av förvaltningens tidigare plan finns då det visar en kontinuitet i 
förvaltningens jämställdhetsarbete. 
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Bilaga 1 

Sammanfattande tabeller 
 
I tabellerna nedan sammanfattas resultatet av granskningen av kommunerna i Värmlands läns 
jämställdhetsplaner/policy. En jämställdhetsplan skall enligt JämL innehålla mål och åtgärder 
som bygger på de aktiva åtgärder som återfinns i lagens 4-11 §§. Varje plan har granskats 
utifrån dessa paragrafer. Länsstyrelsen har även tittat på om planerna är gjorda i samverkan (2 
§ JämL), om det finns en nulägesbeskrivning, lönekartläggning, tidsplan och 
ansvarsredovisning. Uppfyller planen lagens krav har ett kryss markerats i rutan för aktuellt 
lagrum och kommun. Uppfylls inte kravet finns ett sträck och rutan är gråmarkerad. 
 
Från Karlstad och Filipstads kommuner har två dokument granskats, policy och plan, därför 
finns två markeringar för dessa kommuner. Markeringen till vänster avser policyn och 
markeringen till höger planen. 
 
De kommuner som inte har någon jämställdhetsplan har sträck och grå markering i alla rutor 
eftersom de inte uppfyller något av kraven. 
 

MÅL 
Kommun: Arbetsförhållanden/ 

Arbetsmiljö  
(4 §) 

Förvärvsarbete 
Föräldraskap  
(5 §) 

Sexuella 
trakasserier  
(6 §) 

Rekrytering/ 
utbildning  
(7 §) 

Rekrytering/ 
Annonsering 
mm. (8-9 §§) 

Löner 
(10-11 
§§) 

Kil X X X X X - 
Hammarö X X X X X X 
Forshaga X X X - X X 
Grums X X X X X X 
Eda X - X X X X 
Hagfors X X X X X X 
Kristinehamn X X X X X X 
Munkfors X X X X X X 
Karlstad X X - X - X - X X X X X
Filipstad X X X X - X X X X X X X
Sunne - - - - - - 
Torsby - - - - - - 
Säffle - - - - - - 
Årjäng - - - - - - 
Storfors - - - - - - 
Arvika - - - - - - 

Tabell 1, Mål 
 

= Saknas i jämställdhetsplanen 
 
- 

= Finns i jämställdhetsplanen X 
 

=Gäller kommuner med policy och plan (policy till vänster, plan till höger) 
 

  

 



 
ÅTGÄRDER 

Kommun: Arbetsförhållanden/ 
Arbetsmiljö (4§) 

Förvärvsarbete 
Föräldraskap  
(5 §) 

Sexuella 
trakasserier 
(6 §) 

Rekrytering/ 
utbildning  
(7 §) 

Rekrytering/ 
Annonsering 
mm. (8-9 §§) 

Löner 
(10-11 
§§) 

Kil X X X X X X 
Hammarö X X X - - X 
Forshaga X X X - X X 
Grums X X X X X X 
Eda X - X X X X 
Hagfors X X X X X X 
Kristinehamn - - - - - - 
Munkfors X X - X X X 
Karlstad X X - X - X - X X X X X 
Filipstad - X - X - X - - - X - X 
Sunne - - - - - - 
Torsby - - - - - - 
Säffle - - - - - - 
Årjäng - - - - - - 
Storfors - - - - - - 
Arvika - - - - - - 

Tabell 2, Åtgärder 
 

= Saknas i jämställdhetsplanen 
 
- 

= Finns i jämställdhetsplanen X 
 

=Gäller kommuner med policy och plan (policy till vänster, plan till höger) 
 

  



 
ÖVRIGT 

Kommun Planen är 
gjord i 
samverkan 

Utvärdering 
av den förra 
planen  

Nulägesbeskrivning Lönekartläggning 
med i 
jämställdhetsplanen 

Tidsplan Ansvarig 

Kil - - X X - X 
Hammarö X - - - X X 
Forshaga X - - - - X 
Grums X - X X X X 
Eda X - X - - X 
Hagfors X X X X X X 
Kristinehamn X - - - - X 
Munkfors X - - - - X 
Karlstad X X - X - X - X - X X X 
Filipstad X X - X - X - X - - X X 
Sunne - - - - - - 
Torsby - - - - - - 
Säffle - - - - - - 
Årjäng - - - - - - 
Storfors - - - - - - 
Arvika - - - - - - 

Tabell 3, Övrigt 
 

= Saknas i jämställdhetsplanen 
 
- 

= Finns i jämställdhetsplanen 
 
X 

=Gäller kommuner med policy och plan (policy till vänster, plan till höger)   



De värmländska 
kommunernas 

jämställdhetsplaner 
En kartläggning och analys 

Komplettering med Sunne och Arvika kommuners 
jämställdhetsplaner 2005-05-17 
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Inledning 
 
I början av år 2005 gav länsstyrelsen ut rapporten ”De värmländska kommunernas 
jämställdhetsplaner” (rapport 2005:2). Rapportens syfte var att dels fungera som en 
utvärdering av det jämställdhetsplanarbete som just nu bedrivs i Värmlandskommunerna, dels 
att vara till hjälp och utgöra en granskning i en lärande process. Arbetsgivarna, kommunerna, 
fick i och med rapporten skriftliga synpunkter på sina jämställdhetsplaner med iakttagelser 
och bedömningar om hur planarbetet kan förbättras.  
 
Vid tiden för skrivandet av rapporten hade tio av sexton kommuner i länet en aktuell 
jämställdhetsplan. Sunne och Arvika kommuner var två av dem som inte hade kunnat visa 
upp en sådan. Under våren har dock dessa kommuners jämställdhetsplaner kommit in till 
länsstyrelsen. Rapporten har därför kompletterats med en granskning av dessa två kommuner.  
 
Granskningen av planerna är utförda på samma sätt som på de jämställdhetsplaner som ingått 
i rapporten från början. Detta innebär att utgångspunkten har varit jämställdhetslagens 
paragrafer och vad JämO:s riktlinjer visar. Mål, åtgärder, tidsplan och ansvarig har varit 
huvudkategorierna i granskningen. 
 
Både Sunne och Arvika kommuners jämställdhetsplaner är goda exempel på hur man kan 
lägga upp en plan. Det finns dock en svaghet som gäller för båda planerna och det är 
tidsplanen för när de uppsatta målen ska vara nådda. Eftersom det finns både kortsiktiga och 
långsiktiga mål bör det finnas en tidsplan som speglar detta. Det bör nämnas att båda 
kommunerna har gjort kartläggningar som visar nuläget i kommunen samt lönekartläggningar. 
Det här gör att målen blir trovärdiga och det finns en konkretion i planerna som främjar 
jämställdhetsarbetet.  
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Sunne kommun 
Sunne kommuns jämställdhetsplan för år 2005 gäller för samtliga anställda i kommunen. 
Sunne kommun har arbetat aktivt med jämställdhet sedan 1998 och sedan 2001 har det årligen 
upprättats en lönekartläggning. 
 

1. Mål 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. Att skapa en arbetsorganisation och arbetsförhållanden/arbetsmiljö, som inte 
innehåller hinder för att ha både manliga och kvinnliga anställda. 

2. Samtliga anställda ska känna till kommunens erbjudande om friskvård. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Underlätta för både kvinnor och män att förena förvärvsarbete och föräldraskap. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Sunne kommun har som mål att ingen anställd ska känna sig utsatt för sexuella 
trakasserier från chef/arbetsledare, arbetskamrater eller klient/kund. 

2. Alla anställda ska känna till kommunens policy och handlingsplan. 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Samtliga tillsvidareanställda skall ha en kompetensutvecklingsplan. Denna skall utgå 
från verksamhetens och individens behov och inte påverkas av könstillhörighet. 

2. Eftersträva en jämn fördelning mellan kvinnor och män i ledande befattningar. 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Samtliga medarbetare erbjuds heltidsanställning, med betydelsen att anställningens 
sysselsättningsgrad anpassas till individen över tid som arbetstagaren förfogar över. 

2. Varje chef och medarbetare gör vad som är möjligt, utifrån verksamhetens krav, för att 
underlätta för medarbetare med minderåriga barn att förena förvärvsarbete med 
föräldraskap. 

3. Andelen kvinnor och män skall vara jämt fördelat i yrkesgrupperna. Bland de grupper 
där något kön är underrepresenterat skall det underrepresenterade könets andel öka 
med en procentenhet per år. 

4. Kommunen skall aktivt arbeta med attitydförändringar och marknadsföring av 
kommunen som arbetsgivare. Ett gott samarbete med skolor, arbetsförmedlingen m fl 
är därför av stor vikt. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Förhindra osakliga löneskillnader 
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2. Åtgärder 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. Kartlägga vilka enheter som inte har personalutrymmen (omklädningsrum etc) som är 
anpassade för att kunna ha både män och kvinnor anställda. Ansvaret för kartläggning 
ligger på arbetsplatsträffarna och resultatet skall avrapporteras till respektive 
ledningsgrupp senast den 1 jan 2006. Eventuella erforderliga åtgärder för att 
arbetsplatserna skall kunna ta emot medarbetare av båda könen skall vara klara senast 
1 juli 2007. 

2. I handlingsplaner för verksamhetsutvecklingen ingår arbetsmiljöarbete för att 
säkerställa en bra verksamhet och goda arbetsförhållanden. 

3. Genomföra en bred informationskampanj om friskvård på jobbet samtidigt som 
arbetsledare tar upp frågan med den enskilde medarbetaren i utvecklingssamtalet. 
Arbetsledare skall därutöver regelbundet ta upp frågan på arbetsplatsträffar.  

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Alla medarbetare ska informeras av arbetsledaren om viktiga rättigheter som gäller vid 
föräldraledighet och vård av barn. 

2. Chefer och arbetsledare ska uppmuntra manliga anställda att ta ut föräldraledighet. 
3. Anställda som är föräldralediga ska kallas till arbetsplatsträffar, få ta del av 

friskvårdserbjudanden etc. 
4. Vid lönerevision särskilt följa upp föräldraledigas lönesättning och löneutveckling. 
5. Möten ska förläggas på tider som inte krockar med hänsyn till lämning och hämtning 

av barn. 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Samtliga chefer och arbetsledare ska vid chefsmöten informeras i denna ofta känsliga 
personalproblematik. Kommunens handlingsplan ska vara ett redskap för hantering av 
en eventuell anmälan. Chefer och arbetsledare ansvarar för att arbetsmiljön är sådan 
att den motverkar sexuella trakasserier. De ska därför motverka uppkomsten av 
sexuella trakasserier som bl a innebär att språkbruk och attityder som kränker kvinnor 
och män inte är tillåtna. Vid personalmöten ska chef/arbetsledare gå igenom 
kommunens policy och handlingsplan så att alla anställda känner till denna. 

2. Policy och handlingsplan ska skickas ut till alla arbetsledare under år 2005. 
3. En uppföljande enkät ska skickas ut under år 2006. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Alla tillsvidareanställda skall ha utvecklingssamtal minst en gång per år. I 
minnesanteckningarna upprättas en kompetensutvecklingsplan för den anställde. 

2. Ledarskapsutbildningar skall erbjudas både kvinnor och män. 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Samtliga anställda erbjuds heltidsanställning som grundanställning, med möjlighet för 
individen att själv välja sysselsättningsgrad över tid. Detta skall vara påbörjat inom 1 
år samt att inom 2 år skall det bara finnas heltider som grundanställningar. 

2. För att successivt uppnå en jämnare könsfördelning skall vid annonsering av ledig 
anställning annonsen utformas så, att det framgår att vi gärna ser sökande av det 
underrepresenterade könet. Det underrepresenterade könet skall kallas till intervjuer. 
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Dessutom skall Sunne kommun anställa minst två män, heltid inom vården varje år fr 
o m 2005. 

3. Förvaltningarna utbildar ambassadörer som medverkar vid skolinformation, mässor, 
konferenser o dyl. Handledare utbildas för att ta hand om vikarier, praktikanter, 
feriearbetare mm. Ansvarig är arbetsledaren. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Upprätta en lönekartläggning varje år. 
 
 

3. Tidsplan 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. 1 januari 2006/ 1 juli 2007 
2. Regelbundet 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. – 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. 2005 
2. 2006 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Utvecklingssamtal minst en gång per år 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Inom ett år skall samtliga anställda erbjudas heltidsanställning som grundanställning 
2. Inom två år ska det bara finnas heltider som grundanställning. 
3. Kommunen ska anställa minst två män inom vården varje år fr om 2005. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Varje år 
 
 

4. Ansvarig 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. Arbetsplatsträffar/ledningsgrupp 
2. Arbetsledare 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Chefer och arbetsledare 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Samtliga chefer och arbetsledare 
 

7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 
1. – 
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8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 
1. Arbetsledare 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. – 
 
 

5. Analys 
I Sunne kommuns jämställdhetsplan finns alla delar som enligt JämL ska finnas med i en 
plan. En tydlig nulägesbeskrivning och utförlig lönekartläggning finns. Man har på ett tydligt 
sätt delat upp planen så att man ser vad lagens olika paragrafer säger. Mål och åtgärder är 
uppställda utifrån vad lagen säger och vad nulägesbeskrivningen har visat. Detta ger både mål 
och åtgärder en hög trovärdighet.  
 
Det problem som finns med jämställdhetsplanen är att tidsplanen och ansvarsfördelningen är 
oklar. Dessa delar finns med på vissa ställen och uteblir på andra. Ett bra sätt för att göra detta 
på är att dela in planen med ytterligare rubriker, dvs. mål, åtgärder, tidsplan och ansvarig. 
Eftersom Sunne kommuns jämställdhetsplan är bra i övrigt skulle en tydlighet gällande tid 
och ansvar göra planen till ett utmärkt verktyg. 
 
Det är tydligt att planen är upprättad i samverkan mellan arbetsgivare och fackförbund. 
Handlingsplan för jämställda löner och handlingsplan mot sexuella trakasserier finns med som 
bilagor.  
 
Det saknas en utvärdering av den förra jämställdhetsplanen som visar vad som hänt under 
året. Det skulle vara en fördel att till nästa års plan ha med en utvärdering om vilka av årets 
mål som har uppfyllts för att visa om och hur jämställdhetsarbetet i kommunen går vidare. 
 
 

Arvika kommun 
Arvikas kommuns jämställdhetsplan är utarbetad från JämL intentioner om att arbetsgivare 
skall bedriva ett målinriktat jämställdhetsarbete. Jämställdhetsplanen gäller för hela 
kommunen.  

1. Mål 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. Minska sjukfrånvaron med 50 % fram till 2008. 
2. Ge fler möjlighet till önskad sysselsättningsgrad. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Arbeta aktivt för att de män som har småbarn ska ha möjlighet att ta ut ledigheten. 
2. Kunna ha möjlighet att kombinera arbetstid och fritid. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. För att förebygga sexuella trakasserier ska det hos Arvika kommun inte förekomma 
kommentarer eller andra nedsättande uttalanden grundade på kön, som kan upplevas 
som kränkande för kvinnor och män. Självklart ska arbetsplatsen vara fri från 
könskränkande bilder. 
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2. Det är viktigt att framhålla att sexuella trakasserier är en personalfråga för Arvika 
kommun och inte en privat fråga för den som drabbas. Alla former av trakasserier 
grundade på kön hör till de känsligaste problem som kan finnas på en arbetsplats. Det 
är därför viktigt att arbetsgivaren har beredskap att ta hand om det uppstår. 

3. Arvika kommun har utarbetat en handlingsplan för att motverka, förebygga och lösa 
problem på arbetsplatsen med alla slags trakasserier grundade på kön. 

 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. Chefer ska genomgöra utvecklingssamtal årligen med samtliga anställda. 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Arbeta aktivt med att hitta åtgärder för att få fler manliga anställda inom 
barnomsorgen samt fler kvinnliga anställda inom tekniska yrken. 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Alla anställda i Arvika kommun skall uppfatta att de har en rättvis lön. 
2. Lönen ska fastställas efter lönesamtal mellan chef och medarbetare. 

 
 

2. Åtgärder 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. Se till att arbetsförhållandena är lämpade både för kvinnor och män. 
2. Arbeta med livsstilförändring. 
3. Se över arbetsorganisation och arbetsuppgifter, så att risken för belastningsskador och 

stress minskar. 
4. Möjlighet att påverka egna arbetstider 
5. Möjlighet att arbeta heltid  för de som önskar enligt kommunens rekryteringsordning. 
 

5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 
1. Skicka hem information, bjuda till möten m.m. så att man håller sig informerad om 

vad som händer på arbetsplatsen och känner sig delaktig trots ledigheten. 
2. Arbetsgivaren är positiv till föräldraledighet – informera om detta. 
3. Tänka på när möten förläggs. 
4. Möjlighet att påverka arbetstiden. 
 

6 § JämL, Sexuella trakasserier: 
1. Samtliga i arbetsledande befattningar ska känna till denna handlingsplan. 

Arbetsgivarens policy ska vara odiskutabel och vår handlingsplan ska vara ett redskap 
för hantering av en eventuell anmälan. 

2. Det är chefer och arbetsledare som ansvarar för att arbetsmiljön är sådan att den 
motverkar sexuella trakasserier. Det innebär att språkbruk och attityder som kränker 
kvinnor eller män inte är tillåtna. Dessutom ansvarar chefer och arbetsledare för att 
bilder och andra föremål eller material som kan uppfattas som kränkande förbjuds på 
arbetsplatsen. 

3. Handlingsplanen gås igenom av chefen på en arbetsplatsträff. 
 

7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 
1. Genomföra ledarutveckling för chefer. 
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8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 
1. Utvecklingsplaner skall skrivas utifrån genomförda utvecklingssamtal, för att hitta 

interna anställda som kan ta arbeten, där ett kön är underrepresenterat eller 
utvecklas mot en chefsbefattning. 

2. Se över rekryteringsrutinen med beaktande av köns- och andra 
diskrimineringsperspektiv inför de stora rekryteringar som förväntas. 

3. Se över organisationen utifrån könsperspektiv. 
4. Information om vad arbete inom barnomsorg och inom Kommunteknik innebär för 

elever på högstadiet. 
 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Tillämpa kommunens lönepolicy. 
2. Genomföra utbildning för att göra kommunens lönepolicy känd. 
3. Göra en systematisk arbetsvärdering inför 2005 års förhandling. 

3. Tidsplan 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. Förutom att sjukfrånvaron ska minska med 50 % fram till 2008 finns ingen angiven tid 
för när åtgärderna ska vara utförda. 

 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. – 
 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. – 
 
7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 

1. - 
 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. - 
 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. - 
 

4. Ansvarig 
4 § JämL, Arbetsförhållanden/arbetsmiljö:  

1. Närmaste chef är ansvarig för att samtliga mål inom detta område ska nås. 
 
5 § JämL, Förvärvsarbete och föräldraskap: 

1. Närmaste chef är ansvarig för att samtliga mål inom detta område ska nås. 
2. Närmaste chef är ansvarig för att samtliga mål inom detta område ska nås. 

 
6 § JämL, Sexuella trakasserier: 

1. Det är chefer och arbetsledare som ansvarar för att arbetsmiljön är sådan att den 
motverkar sexuella trakasserier. 

2. Handlingsplanen gås igenom av chefen på en arbetsplatsträff. 
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7 § JämL, Rekrytering, utbildning/kompetensutveckling: 
1. Närmaste chef planerar 

 
8-9 §§ JämL, Rekrytering, annonsering, tillsättning av tjänster mm: 

1. Närmaste chef 
2. Personalavdelningen 
3. Förvaltningschef 
4. Förvaltningschef 

 
10-11 §§ JämL, Löner: 

1. Lönesättande chef 
2. Personalchef 
3. Personalchef 

 
 

5. Analys 
Arvika kommuns jämställdhetsplan tar upp samtliga delar som JämL föreskriver. För varje 
område har man sammanställt statistik som visar hur förhållandena ser ut i kommunen. Efter 
varje statistikdel finns en analys som följs av mål, åtgärder och ansvarsfördelning. Målen är 
ofta mätbara och realistiska. Åtgärderna är tydliga och lätta att förstå. Ett problem som finns 
genomgående i planen är att det saknas en tidsplan. Vissa åtgärder är långsiktiga och andra 
kortsiktiga och därför känns det som att det inte är meningen att alla mål ska nås detta år. En 
uppföljning av planen underlättas om det finns en tidsplan att följa. Målen blir dessutom 
lättare att följa upp.  
 
I en av bilagorna till jämställdhetsplanen finns en handlingsplan för Arvika kommun vid 
sexuella trakasserier grundade på kön m.m. Denna beskriver vad sexuella trakasserier är för 
något samt vad kommunen ska göra för att förhindra denna typ av diskriminering. I den andra 
bilagan finns en lönekartläggning. Man har i inledningen angett att jämställdhetsplanen är 
gjord i samverkan med de fackliga förbunden.  
 
Arvika kommuns jämställdhetsplan är realistisk och tydlig. Om den används på rätt sätt 
kommer den att fungera som ett bra verktyg för att arbeta för att kommunen ska bli mer 
jämställd. Dock bör man tänka på att ha en tydlig tidsplan för varje enskilt mål. Även om en 
sådan tidsplan kan vara svår att uppskatta hjälper detta till i arbetet. Även en utvärdering av 
förra årets plan bör finnas med.  
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MÅL 

Kommun: Arbetsförhållanden/ 
Arbetsmiljö  
(4 §) 

Förvärvsarbete 
Föräldraskap  
(5 §) 

Sexuella 
trakasserier  
(6 §) 

Rekrytering/ 
utbildning  
(7 §) 

Rekrytering/ 
Annonsering 
mm. (8-9 §§) 

Löner 
(10-11 
§§) 

Kil X X X X X - 
Hammarö X X X X X X 
Forshaga X X X - X X 
Grums X X X X X X 
Eda X - X X X X 
Hagfors X X X X X X 
Kristinehamn X X X X X X 
Munkfors X X X X X X 
Karlstad X X - X - X - X X X X X
Filipstad X X X X - X X X X X X X
Sunne X X X X X X 
Arvika X X X X X X 
Torsby - - - - - - 
Säffle - - - - - - 
Årjäng - - - - - - 
Storfors - - - - - - 

Tabell 1, Mål 
 

= Saknas i jämställdhetsplanen 
 
- 

= Finns i jämställdhetsplanen X 
 

=Gäller kommuner med policy och plan (policy till vänster, plan till höger) 
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ÅTGÄRDER 

Kommun: Arbetsförhållanden/ 
Arbetsmiljö (4§) 

Förvärvsarbete 
Föräldraskap  
(5 §) 

Sexuella 
trakasserier 
(6 §) 

Rekrytering/ 
utbildning  
(7 §) 

Rekrytering/ 
Annonsering 
mm. (8-9 §§) 

Löner 
(10-11 
§§) 

Kil X X X X X X 
Hammarö X X X - - X 
Forshaga X X X - X X 
Grums X X X X X X 
Eda X - X X X X 
Hagfors X X X X X X 
Kristinehamn - - - - - - 
Munkfors X X - X X X 
Karlstad X X - X - X - X X X X X 
Filipstad - X - X - X - - - X - X 
Sunne X X X X X X 
Arvika X X X X X X 
Torsby - - - - - - 
Säffle - - - - - - 
Årjäng - - - - - - 
Storfors - - - - - - 

Tabell 2, Åtgärder 
 

= Saknas i jämställdhetsplanen 
 
- 

= Finns i jämställdhetsplanen X 
 

=Gäller kommuner med policy och plan (policy till vänster, plan till höger)   
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ÖVRIGT 

Kommun Planen är 
gjord i 
samverkan 

Utvärdering 
av den förra 
planen  

Nulägesbeskrivning Lönekartläggning 
med i 
jämställdhetsplanen 

Tidsplan Ansvarig 

Kil - - X X - X 
Hammarö X - - - X X 
Forshaga X - - - - X 
Grums X - X X X X 
Eda X - X - - X 
Hagfors X X X X X X 
Kristinehamn X - - - - X 
Munkfors X - - - - X 
Karlstad X X - X - X - X - X X X 
Filipstad X X - X - X - X - - X X 
Sunne X - X X X X 
Arvika X - X X - X 
Torsby - - - - - - 
Säffle - - - - - - 
Årjäng - - - - - - 
Storfors - - - - - - 

Tabell 3, Övrigt 
 

= Saknas i jämställdhetsplanen 
 
- 

= Finns i jämställdhetsplanen 
 
X 

=Gäller kommuner med policy och plan (policy till vänster, plan till höger)  
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