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Jamstdlldhetsplan for IF Metall Kronoberg, Ljungby, ar 2020

Jamstidlldhetspolicy
IF Metall Kronoberg anser att kvinnor och mén ska vara jamstéllda i samhaélle
och arbetsliv. Darfor bedriver avdelningen ett aktivt arbete i den riktningen. Var

overgripande malsittning ar att jamstédlldhetsarbetet ska inga som en naturlig
och integrerad del i all verksamhet.

Planen géller perioden 1 januari — 31 december, 2020.



Malsdttning med IF Metalls jamstdlldhetsarbete

IF Metall 4r en feministisk organisation som arbetar for ett demokratiskt och
jamstallt samhaélle och arbetsliv. Jamstédlldhet dr en kunskapsfraga och

forbundet anser att det kravs ett aktivt arbete for att synliggora de strukturer

som ligger till grund for en ordttvis maktférdelning mellan konen.
IF Metall menar att jamstilldhet skapas déir resurser fordelas och beslut tas.

Darfor ska andelen kvinnliga fortroendevalda i forbundets beslutande organ vara

minst 30 procent.

/Jéimstéilldhet:

IF Metalls definition av
jamstéalldhet lyder att
kvinnor och mén ska ha
samma rattigheter och
mojligheter att forma sina
liv och ddrmed paverka
villkoren i organisationen,
1 hemmet, pa
arbetsplatsen och i
samhaéllet.

\_

Feminism:

IF Metalls definition av feminism
ar det finns strukturer och normer
i samhallet som skapar orattvisor
pa grund av kon. Det stélls olika
forvantningar pa dig som individ,
inte utifran din kompetens utan
utifran ditt kon. IF Metall bygger
sin verksamhet pa uppfattningen
om alla ménniskors lika virde
oavsett kon ska alla ha samma

makt och mojlighet att paverka sin
vardag och arbetsplats. Som en
feministisk organisation arbetar IF

Metall aktivt for att fa bort de

Qﬁttvisor som rader mellan k(’jnen/




Mal

En jamstilldhetsplan ska uppréttas varje ar. En utviardering av foregaende ars
plan genomfors som underlag for den nya. Jimstélldhetsplanen ska omséttas i
praktiken och atgidrderna ska vara delar i avdelningens verksamhetsplan. Det
betyder att de atgiarder som jamstialldhetsplanen tar upp maste foras ut direkt i
organisationen.

— Inom verksamheten ska forhallandena vara sadana att medarbetarna har
lika mojlighet till arbete, utveckling och befordran oavsett kon.

— Arbetsforhallandena, arbetets utformning och arbetsmiljo ska lampa sig
for bada konen.

— Det ska vara mojligt att forena arbete och foraldraskap.

— Trakasserier eller krankningar t.ex. p.g.a. kon far inte forekomma.

— Avdelningens ambition &r att satsningar pa kompetensutveckling och pa
larande i arbetet ska framja en jamn konsfordelning mellan kvinnor och
méan med olika arbetsuppgifter. Platsannonser ska utformas sa att lediga
arbeten uppfattas attraktiva for bade méan och kvinnor. Vid rekrytering
bor vid likvardig kompetens, underrepresenterat kon ges foretrade.

— Loneskillnader som direkt eller indirekt kan hédnforas till kon far inte
forekomma. Lonekartlaggning genomfors av personalansvarig och
ordforande, i samverkan med personalen.

Ansvar

Ansvarig for jaimstélldhetsarbetet inom IF Metall Kronoberg ar
avdelningsstyrelsen. For att sdkerhetsstélla att avdelningen pa béasta séatt
uppfyller sina skyldigheter har styrelsen gett jimstilldhetsansvarig i uppdrag
att arligen bereda en plan for jamstalldhetsarbetet.

Jamstéalldhetsansvarig ser till att jamstalldhetsarbetet integreras och stodjer
ordforanden och personalansvarig med att tillampa jamstélldhetsplanen i den
operativa verksamheteten. Avdelningsstyrelsen ansvarar for att lagstiftning,
forordningar och riktlinjer som géller for jamstélldheten i organisationen omsétts
i praktiskt arbete i den egna verksamheten. Till sin hjéalp har avdelningen
jamstélldhetsplanen. Beslut tas vid avdelningens verksamhetskonferenser.



Arbetsforhadllanden

Diskrimineringslagen 3 kap. 1 -5 §§

1 § Aktiva atgdrder dr ett forebyggande och framjande arbete for att inom en
verksamhet motverka diskriminering och pd annat sdtt verka for lika rdttigheter
och majligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsdtining, sexuell
ldggning eller alder.

2 § Arbetet med aktiva atgdrder innebdr att bedriva ett forebyggande och
framjande arbete genom att

1. undersoka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller om det
finns andra hinder for enskildas lika rdttigheter och majligheter i verksamheten,
2. analysera orsaker till upptdickta risker och hinder,

3. vidta de forebyggande och framjande atgdarder som skdligen kan krdvas, och
4. folja upp och utvdrdera arbetet enligt 1-3.

3 § Arbetet med aktiva dtgdrder ska genomforas fortlopande.
Atgirder ska tidsplaneras och genomforas sé snart som mijligt.

4 § Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett arbete med
aktiva atgdrder pad det sdtt som anges i 2 och 3 §s.

5 § Arbetsgivarens arbete med aktiva datgdrder ska omfatta

. arbetsforhallanden,

. bestiimmelser och praxis om loner och andra anstdllningsvillkor,
. rekrytering och befordran,

. utbildning och évrig kompetensutveckling, och

. mojligheter att forena forvarvsarbete med fordldraskap.

Or A W N~

Antal kvinnor och man i olika befattningar
Kartlaggning av antalet anstéllda med olika anstéllningsformer 2020-01-01.

Tillsvidare Heltid Deltid
Kvinnor Mién | Kvinnor| Méian | Kvinnor Man
Administratorer 6 0 6 0 0 0
Ombudsméan 2 4 2 4 0 0



https://lagen.nu/2008:567#K3P2
https://lagen.nu/2008:567#K3P3

Sjukstatistik
For perioden 1 januari — 31 december, 2019

Totalt antal Procent av total
sjukdagar arbetstid/ar
Kvinnor Min Kvinnor Min
Administratorer 7 0 X X
Ombudsman 11 8 X X

Arbetstider

— Avdelningens veckoarbetstid dr 39 timmar.

— Huvudregeln for ombudsmén ar oreglerad arbetstid, d.v.s. arbetet utfors
flexibelt under hela veckan och omfattar inte 6vertid eller mertid. Som
kompensation for oreglerad arbetstid ges ett antal kompensationsdagar

per ar.

Analys av kartlaggning

Sjukfranvaron ar sa lag att det ar svart att dra nagra slutsatser.

Malsdttning

Avdelningen ska vara utformad pa sa séatt att det passar kvinnor och méan bade
fysiskt och psykosocialt. Skyddsombudet pa avdelningsexpeditionen ska vara
delaktig. Jamstalldhetsplanen ska vara tillgénglig internt.

Konkreta atgarder

Atgird Ansvar Tidsplan
Den fysiska och psykiska arbetsmiljon Skyddsombud och |Minst en gang
diskuteras vid gemensamma personalmoten |personalansvarig |per ar

och individuella utvecklingssamtal.

Foretagshilsovarden anvéinds kontinuerligt

for halsoprofilsundersokningar.

Jamstalldhetsarbetet ska vara en del i Jamstalldhets- Till
planeringen av arbetet for kommande ansvarig Verksamhets-
verksamhetsar planeringen
Fordela arbetet efter arbetstidsmatt Personalansvarig |Vid behov




Forvarvsarbete och féridldraskap

Kartliggning av forialdraskap
Kartlaggning av fordldraledighet, vard av sjukt barn samt deltidsarbete pa
grund av fordldraskap under perioden den 1 januari—-31 december 2019




Malsdttning

Kvinnor och mén pa avdelningen ska bade kunna arbeta och ha ett bra
familjeliv. Det ska vara sjalvklart som fordlder att stanna hemma for vard av

sjukt barn/ta ut foraldraledighet.

Det ska inte betraktas som hinder att man ar fordlder néar det géller att

utvecklas och erhalla nya arbetsuppgifter.

Konkreta atgarder

Atgird

Ansvar

Tidsplan

Hansyn ska tas till behovet att komma hem i
tid pa kvillar och veckoslut. M6ten ska om
mojligt starta tidigast kl. 08:00 och avslutas
senast 17:00

Beordrad 6vertid, helg- och kviallsarbete ska
om mdjligt undvikas. Fordldralediga ska ges
tillgang till information och utbildning under
franvarotiden samt erbjudas mojligheter att
delta i planeringsméten och sociala
aktiviteter.

Personalansvarig

Vid behov

Foraldralediga far inte missgynnas pa grund
av fordldraledigheten. Det betyder bland
annat att fordldralediga ska lonesittas som
om de varit i tjanst.

Personalansvarig/
Ordforande

Lonerevision
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Krankningar och sexuella trakasserier

Diskrimineringslagen 3 kap. 6 §
6 § Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte att

forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och sadana repressalier som avses i 2
kap. 18 §.

Arbetsgivaren ska folja upp och utvdardera de riktlinjer och rutiner som finns
enligt forsta stycket.

Malsattning
Pa IF Metall Kronoberg godtas inte krankningar eller sexuella trakasserier.

POLICY OM SEXUELLA TRAKASSERIER ELLER KRANKNINGAR
Trakasserier grundade pa kon ar ett allvarligt hot mot arbetstagarnas
arbetsgladje, hdlsa och mojligheter till utveckling i arbetet. De leder ocksa till ett
samre arbetsklimat och paverkar dirigenom verksamheten. Trakasserierna ar
en personalfraga, inte en privat fraga for den som drabbas. Observera att det ar
den trakasserade som avgor vilka handlingar eller beteenden som ar krédnkande.

Pa IF Metall godtas inte:

— pornografiska bilder (fysiska och digitala, se it-sédkerhetspolicyn)

— ovialkomna sexuella anspelningar, blickar, gester, tilltalsord

— ovilkomna sexuella kommentarer om utseende, kléddsel eller privatliv
— tafsande eller annan ovilkommen medveten beréring

— konsfornedrande historier och tillmélen

— ovilkomna forslag pa sexuella tjanster eller ett tilltvingat sexuellt
forhallande

Beredskapsplan
Ordforande och personalansvarig har ansvaret for arbetsmiljon pa avdelningen
vilket dven inkluderar eventuella trakasserier.

Som ansvarig bor du agera enligt nedanstaende riktlinjer (behover du stod i
processen, kontakta Foretagshilsovarden.)

1. Be personen som ar utsatt for trakasserierna att beritta sa konkret som
mojligt. Forsok ocksa att tidsbestdmma héndelserna. Skriv ned det hen
berattar och las det sedan hogt for personen, sa att hen kan bekréifta att
du uppfattat det hela riktigt.

2. Bekriafta for den drabbade att du tar allvarligt pa detta och informera om
IF Metalls policy. Informera ocksa att du som ansvarig kommer att starta
en utredning (max 30 dagar) och att den kommer att hanteras
konfidentiellt. Meddela att du aterkommer och var tydlig med att du
kommer att ta ett beslut nar du ar fardig.

11
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Ho6r med den drabbade om hen behover stod av nagon form genom t.ex.
Foretagshilsovarden.

Bekrifta anmélan skriftligt till den drabbade inom sju dagar.

Kalla in den person som formodas ha trakasserat omedelbart. Informera
om de anklagelser du erhallit och lyssna pa hens synpunkter.

Meddela att du gor en utredning, hur lang tid den kommer att ta och att
du A&mnar aterkomma med ett beslut nir utredningen éar fardig.

Informera ocksa om att trakasserier kan fa konsekvenser och att dven
rattsliga atgérder kan komma ifraga. De utgors av disciplinpafoljd
(varning), omplacering, avstdngning, uppsédgning, avskedande och
atalsanmaélan.

Utredningen ska vara avslutad 30 dagar efter anmélan och handlingsplan
ska meddelas berorda personer.

Den trakasserade ska uppmanas att meddela om trakasserierna inte
upphor. Under alla omsténdigheter ska arbetsgivaren gora ett
uppfoljningssamtal 30 dagar efter det att undersékningen slutforts.

Blir du utsatt for trakasserier eller ser nagon annan bli trakasserad bor du agera
enligt nedanstaende riktlinjer:

1. Sagifran! Konfrontera personen direkt! Ldmna inget utrymme for
missforstand.

2. Anmaél trakasserierna till nagon du litar pa, exempelvis
ordférande/personalansvarig. Det viktigaste ar att anmélan sker for att
trakasserierna snabbt ska kunna upphora.

3. Skriv ner det som hént sa att du lattare kan bearbeta och dokumentera
det intraffade. Anteckna klockslag, datum, eventuella vittnen, vad den
som trakasserade sa och gjorde, hur du kénde dig och hur du reagerade.

Konkreta atgarder

Atgiird Ansvar Tidsplan
Upprittad handlingsplan ska foljas. Ordférande och Senast 30 dagar
Ansvariga kan fa stod av Personalansvarig |efter intraffad
foretagshélsovarden. héndelse

12




Kompetensutveckling

Diskrimineringslagen 3 kap. 5 och 7 §§

5 § Arbetsgivarens arbete med aktiva atgdrder ska omfatta

. arbetsforhallanden,

. bestammelser och praxis om loner och andra anstdllningsvillkor,
. rekrytering och befordran,

. utbildning och ovrig kompetensutveckling, och

. mojligheter att forena forvarvsarbete med fordldraskap.

Or N Lo N~

7 § Arbetsgivaren ska genom utbildning, annan kompetensutveckling och andra
limpliga atgdrder framja en jimn konsfordelning i skilda typer av arbeten, inom
olika kategorier av arbetstagare och pa ledande positioner.

Arbetsgivaren ska folja upp och utvirdera de atgdrder som vidtas enligt forsta
stycket.

Kartlaggning av nuléiget

Utbildningar genomférda under perioden redovisas ar 2019

Kvinnor Maéan
Antal dagar | Snitt per Antal Snitt per
individ dagar individ
Administratorer 28 4,6 0 0
Ombudsmin 30 15 13 4,3
Konferenser genomféorda under perioden
Kvinnor Man
Antal dagar | Snitt per Antal Snitt per
individ dagar individ
Administratorer 51 8,5 0 0
Ombudsman 16 8 26 6,5

Utvecklingssamtal genomforda under perioden 1 januari-31december

2019
Kvinnor Man
Antal Snitt per Antal Snitt per
timmar individ timmar individ
Administratorer 6 0
Ombudsman 1 2

Malsdttning

All personal erbjuds relevant utbildning oavsett kon.

13
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Konkreta atgarder

Atgérd

Ansvar

Tidsplan

Personalansvarig tar upp aktuella
utbildningar vid personalmaoten.

Personalansvarig

Lopande

Rekrytering, internt och externt

Kartlaggning av nuldget

Befattningsstrukturen pa IF Metall Kronoberg 1 januari — 31 december 2019

Befattning Konsfordelning
Antal Procent
Kvinnor| Mén | Kvinnor Méan
Administratorer 6 0 100%
Ombudsmén 2 4 33% 67%
Totalt 8 4 67% 33%

Malsdttning

Vid nyrekrytering prioriteras underrepresenterat kon.

Konkreta atgarder

Atgérd Ansvar Tidsplan
Vid annonsering av lediga administrativa Ordférande och

tjanster utformas de sa att de tilltalar bade personalansvarig

kvinnor och mén.
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Lonefragor, I6nekartlaggning

Diskrimineringslagen 3 kap. 8-12 §

8 § I syfte att uppticka, atgdrda och forhindra osakliga skillnader i lon och andra
anstdllningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren varje ar kartligga
och analysera

1. bestimmelser och praxis om loner och andra anstdllningsvillkor som tillimpas
hos arbetsgivaren, och

2. loneskillnader mellan kvinnor och mdn som utfor arbete som dr att betrakta
som lika eller likvdrdigt.

9 § Arbetsgivaren ska analysera om forekommande loneskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon. Analysen ska sdrskilt avse skillnader mellan

1. kvinnor och mdn som utfor arbete som dr att betrakta som lika,

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som dar att
betrakta som likvdrdigt med sadant arbete men inte dar eller brukar anses vara
kvinnodominerat, och

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte dar eller
brukar anses vara kvinnodominerat men ger hogre lon trots att kraven i arbetet
bedomts vara ldgre.

10 § Ett arbete dar att betrakta som likvdrdigt med ett annat arbete om det utifran
en sammantagen bedomning av de krav arbetet stdiller och dess natur kan anses
ha lika vdrde som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stdller ska
goras med beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter samt ansvar och
anstrdngning. Vid bedomningen av arbetets natur ska sdarskilt
arbetsforhallandena beaktas.
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Samverkan

Diskrimineringslagen 3 kap. 11 §
11 § I arbetet med aktiva atgdirder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka.

Information som behdvs for samverkan

Diskrimineringslagen 3 kap. 12§

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dar
bunden till av kollektivavtal med den information som behéuvs for att
organisationen ska kunna samuverka i arbetet med aktiva atgdarder.

Om informationen avser uppgifter om lon eller andra forhallanden som beror en
enskild arbetstagare, gdller reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och
56 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

Dokumentation

Diskrimineringslagen 3 kap. 13 och 14 §§
13 § En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderdret sysselsatte 25 eller fler

arbetstagare ska under aret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva dtgdrder
enligt 4-10 88.

Dokumentationen ska innehalla

1. en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs i 2 och 3 88 och som
avser de omrdaden som anges i 5 §,

2. en redogorelse for de dtgdrder som vidtas och planeras enligt 6 och 7 8§,

3. en redovisning av resultatet av kartldggningen och analysen enligt 8-10 8§,

4. en redovisning av vilka lonejusteringar och andra atgdarder som behover vidtas
for att atgdrda forekommande loneskillnader som har direkt eller indirekt
samband med kon,

5. en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran madlsdttningen att de
lonejusteringar som behover vidtas ska genomforas sa snart som maojligt och
senast inom tre ar,

6. en redovisning och utvdrdering av hur foregdende ars planerade atgdarder har
genomforts, och

7. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 8 fullgors.

14 § En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderadret sysselsatte mellan 10 och
24 arbetstagare ska under aret skriftligen dokumentera arbetet med
lonekartldggningen enligt 8-10 88.

Dokumentationen ska innehdlla de uppgifter som framgadr av 13 8 3-6 och en
redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 8 fullgors i fraga om arbetet
med lonekartliggningen.
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Kartlaggning av nuldget

Antal Medellon Medianlon
Andel | Andel
Kvinnor | Mén | kvinnor | mian |Kvinnor| Min | Kvinnor | Man
Administratorer 6 0 100%
Ombudsméan 2 4 33% 67%
Totalt 8 4 67% 33%
Lonespridning
Kvinnor max | Kvinnor min | Mdn max | Mdn min
Administratorer
Ombudsméan
Andel av Andel av Andel av utgaende
utgaende utgaende individuella
snittlon grundlon lonedelar
Kvinnor Man Kvinnor Méan Kvinnor Man
Administratorer
Ombudsméan
Totalt

Analys av kartlaggning

Nar det géller den administrativa personalen regleras den av Handels centralt.
Ombudsménnens loner regleras av ett centralt lonesystem.

Konkreta atgirder

Atgiird

Ansvar

Tidsplan

Lonesystemen ar konsneutrala.
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Egna noteringar
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Ordlista

Diskriminering — betyder att personer eller grupper indirekt eller direkt
utsatts for orattvis behandling pa grund av kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, sexuell laggning, funktionsformaga, alder, konsidentitet
eller kons uttryck.

Genus - ar ett ord som syftar pa det sociala konet, eller det séatt pa vilket vi gor
kon i samhaéllet. Det handlar till exempel om hur vi hela tiden skapar normer for
manligt och kvinnligt i var vardag genom kroppssprak, val av klader, yrken,
intressen och sa vidare. Hur genus konstrueras beror pa historiska, sociala och
kulturella sammanhang. Vad som anses vara manligt eller kvinnligt ar
diarigenom nagonting som stindigt forandras.

Genuskunskap - innebéar att ha kunskap om hur genus uttrycker sig i
samhaéllet och att kunna gora analyser av maktforhallanden mellan kvinnor och
méan samt att forsta de samhaéllsprocesser som skapar olika forutsédttningar for
kvinnor och mén.

Jamlikhet — ar att stréava efter alla méanniskors lika varde och likhet infor lagen
samt lika majligheter, rattigheter och skyldigheter.

Jamstdalldhetspolitiska mal - Det finns nationella jamstédlldhetspolitiska mal
som &r antagna av regering och riksdag. Det 6vergripande malet 4r att kvinnor
och méan ska ha samma makt att forma samhaéllet och sina egna liv. Malet ar
uppdelat i delmal,

En jamn fordelning av makt och inflytande. Kvinnor och mén ska ha samma
ratt och mojlighet att vara aktiva medborgare och att forma villkoren for
beslutsfattandet.

Ekonomisk jamstdlldhet. Kvinnor och min ska ha samma mojligheter och
villkor i fraga om utbildning och betalt arbete som ger ekonomisk sjalvstéandighet
livet ut.

Jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet. Kvinnor och
mén ska ta samma ansvar for hemarbetet och ha mojligheter att ge och fa
omsorg pa lika villkor.

Midns vald mot kvinnor ska upphéra. Kvinnor och mén, flickor och pojkar,
ska ha samma réatt och mgjlighet till kroppslig integritet.

Jamstdlldhetsanalys — ar en kartlaggning av verksamheten i form av bland

annat konsuppdelad statistik som analyseras i forhallande till de
jamstéalldhetspolitiska malen.
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Jamstdalldhetsperspektiv — innebar att en fraga undersoks utifran bada konens
utgangspunkter och att man analyserar resultatet i forhallande till de
jamstélldhetspolitiska malen.

Jamstdalldhetsintegrering — ar en strategi for att na malet jimstéilldhet. Den
innebir att verksamheten genomsyras av ett jimstalldhetsperspektiv pa alla
nivaer och inom alla omraden. Jamstéalldhet ska vara en sjalvklar del av allt
arbete och alla beslutsprocesser.

Kvalitativ jamstdlldhet — innebar att bade kvinnors och méns kunskaper,
erfarenheter och viarderingar tas tillvara och far berika och paverka utvecklingen
inom alla omraden i samhéllet. Om en organisation adr kvantitativt jamstalld,
men méannen sitter pa alla positioner med makt, 4r organisationen ojamstalld ur
ett kvalitativt perspektiv.

Kvantitativ jamstdilldhet — ett begrepp som beskriver numerér jaimstéalldhet.
Det innebér en jamn fordelning mellan kvinnor och mén inom alla omraden i
samhallet, till exempel inom olika utbildningar, yrken, fritidsaktiviteter och
maktpositioner. I jimstéalldhetspolitiken dr kvantitativ jamstdlldhet desamma
som att konsfordelningen &r minst 40-60 procent.

Maktstrukturer — handlar om strukturer pa samhéllsniva som ger ménniskor
olika majligheter och forutsattningar att paverka samhaéllet och sitt eget liv.
Vilka mgjligheter och forutsiattningar man har hianger ihop med till exempel ens
klass, etniska tillhorighet, funktionsformaga, hudfarg, sexualitet och religiositet.

Mangfald — innebéar att en organisation eller grupp innefattar méanga olikheter
(erfarenheter, personer, identiteter). Mangfald &r ofta ett mal for organisationer
bland annat eftersom det avspeglar samhallet.

Normer - ar oskrivna regler, forvantningar och ideal som handlar om vad som
anses vara positivt, onskvart och fordelaktigt och vad som inte dr det. Normer ar
beroende av situationen, fordnderliga 6ver tid och formas utifran
maktforhallanden.

Stereotyp — betyder bilder eller forestallningar om grupper och personer, ofta i

form av forenklade antaganden och idéer om vilka egenskaper, intressen och
formagor medlemmar i en viss grupp har.
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