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INLEDNING

Den 1 januari 2001 forstarktes och fortydligades
jamstilldhetslagens bestimmelser om jamstillda
16ner. Andringen innebir att alla arbetsgivare varje
ar ska kartldgga och analysera bestimmelser och
praxis om l6ner och andra anstillningsvillkor. De
ska ocksaé kartldgga och analysera loneskillnader
mellan kvinnor och mén som har lika eller likvardiga
arbeten. Syftet &r att uppticka, dtgirda och forhindra
att 16ner sitts efter kon. Arbetsgivare som har minst
tio anstéllda ska dessutom gora en handlingsplan for
jamstéllda l6ner. Arbetet ska ske i samverkan med

arbetstagarna och deras organisationer.

Regeringen har i regleringsbrev for verksamhetséret
2005 gett JamO i uppdrag att redogéra for och
kommentera de granskningar som myndigheten gjort
av hur arbetsgivare lever upp till jamstélldhetslagens

skarpta bestimmelser om lonekartlaggning.

JamO overldmnade under 2003 till regeringen en
forsta rapport om granskningar och erfarenheter
av de forstarkta reglerna frdn 2001. Foreliggande

rapport foljer 1 stora delar disposition och struktur

fran den tidigare rapporten och ska dérfor ses

som en fordjupning i flera av de fragor som
uppmérksammades redan for tva ar sedan.
Rapportens ambition &r att ge en nyanserad bild av
bestammelsernas funktion och vilka problem som

uppstér vid deras tillimpning.

I kapitel 1 gors en tillbakablick till de motiv som

lag bakom att man 1994 inforde bestimmelser i
jamstdlldhetslagen om lonekartlaggning. Sedan

foljer ett kort referat om den livliga debatt som
foregick lagédndringen 2001 och som i viss man
fortfarande fors om bestimmelserna for att uppna
jamstéllda l6ner. I kapitel 2 beskrivs JamOs
tillsynsverksamhet och utbildningssatsningar. Har
sammanfattas resultaten av de cirka 900 granskningar
av lonekartlaggningar som JamO genomfort mellan
2001 och forsta halvaret 2005. I kapitel 3, som utgor
huvuddelen av rapporten, kommenteras enskilda delar
av bestimmelserna. Ett avsnitt om patryckningsmedel
diskuterar de instrument som finns for att forbéattra
efterlevnaden av bestimmelserna. Avslutningsvis fors
ett resonemang om hur JAmO ser pa samspelet mellan

lagstiftning och kollektivavtal.
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EN SAMMANFATTNING AV JAMOS
SLUTSATSER

Q Lagéndringen 2001 har medfort att

bestammelserna forst nu kan sdgas fungera som
lagstiftaren hade avsett nér reglerna infordes
1994. Det ar framfor allt under de senaste tva
aren som skérpningen av bestimmelserna borjat

fa ett tydligt genomslag.

U Bestdimmelserna borjar finna sin plats i

”den svenska modellen”. Farhdgorna att
arbetsdomstolen skulle fa en avgorande
inverkan pé 16nebildningen har inte besannats.
Lonekorrigeringar till foljd av tvisteforfaranden
har inte fatt ndgot genomslag. En viktig

stridsfraga var arbetsgivarens skyldighet att

tillvigagangssittet dr oklart. Kravet pa
samverkan mellan parterna kolliderar ofta med
det traditionellt konfliktbaserade systemet for

16neférhandlingar.

U Det rader fortfarande oklarhet om hur manga
av de mest centrala begreppen i arbetet for
jamstillda loner ska forstds. Vad innebir till
exempel en analys av bestdmmelser och praxis
ur ett konsperspektiv? Hur ska begreppen /lika
och likvdrdigt arbete forstas? Hur gors en
typisk analys av loneskillnader inom det egna
avtalsomradet? Vad innebér det att man hdnvisar
till marknaden som sakligt skdl for 1oneskillnad?
Hur ska en handlingsplan for jamstdllda loner

utformas?

tillhandahalla information for arbetet med )
Q JamO vilkomnar en begynnande utveckling

lonekartldggning. Arbetsgivarna befarade att )

dér centrala parter avtalar om utformning av
denna information skulle komma att utnyttjas )

branschanpassat material for att underlatta
som bevisning i eller underlag for réttsliga )

kartlaggning och analys for lokala parter.
processer. Sé har inte blivit fallet. o .

Medlingsinstitutet har en positiv roll

U Bestdimmelserna om Ionekartlaggning ar ett genom att understryka detta behov vid sina

instrument for att na jimstéllda 16ner pa enskilda kontakter med arbetsmarknadens parter infor

arbetsplatser. De har varit framgangsrika avtalsforhandlingarna. Avtalsrorelsen 2004

i den bemdrkelsen att ménga grupper av utgjorde ett trendbrott, dir JAmO sarskilt

kvinnodominerade arbeten, savil som enskilda vill lyfta fram samarbetsavtalet mellan

personer, har fatt sina 16ner korrigerade. Teknikarbetsgivarna, Metall, Sif och CF.

Reglernas utformning gor ocksa att det svenska )
) . Q Det finns ett tydligt samband mellan kunskap
arbetet for jamstallda 16ner i huvudsak sker )
' om hur konsrelaterade 16neskillnader uppstar
genom forebyggande arbete, 1 stillet for genom ) ) )
) ) och férmagan att identifiera och rétta till dem.
tvisteforhandlingar och réttsprocesser. )
Samverkan i [6nefragor mellan lokala parter

U Pé lokal nivd rdder fortfarande stor osdkerhet om och dver avtalsgrénserna kriver ocksa ett visst

hur lagen ska tillimpas. JamO ser ett stort behov nytinkande i forhallande till invanda roller. En

av informations- och rdgivningsinsatser rorande smidig samverkan forutsitter att parterna ir pa

bestimmelserna om lonekartldggning, sirskilt av samma kunskapsniva.

branschanpassat informationsmaterial. ) o
U Sedan 2001 kan en central facklig organisation,

U Lagen sdger att arbetsgivare och representanter efter medgivande av JdmO, ansoka om ett

for arbetstagarna ska samverka i arbetet vitesforeldggande nér en arbetsgivare inte

for jamstéllda 16ner, men det konkreta f6ljer bestimmelserna om aktiva atgérder. Den
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mojligheten har utnyttjats i mycket begréansad
omfattning. Ddremot genomfor de fackliga
organisationerna i betydligt 6kad utstrickning
egna granskningar och undersokningar. Denna
mjukare form av “tillsyn” har bidragit starkt till
att uppmérksamheten kring bestimmelserna &r

mycket storre idag &n for nagra ar sedan.

U Rapporten diskuterar en lagdndring som
skulle ge JamO egen mojlighet att besluta om
vitesforeldggande. En sddan lagéndring skulle
sannolikt forbattra effektiviteten i myndighetens
tillsynsarbete. Reglerna om samverkan skulle

med fordel kunna fortydligas.

(2003 ars rapport finns 1 en engelsk oversittning och
arets rapport planeras vara tillganglig i en engelsk

version i borjan av 2006.)

1. BAKGRUND, BESTAMMELSERNAS
EFTERLEVNAD, KOMMENTARER TILL
AKTUELL DEBATT

BAKGRUND

Ingemar Mundebo, som var séirskild utredare i [6ne-
skillnadsutredningen, motiverade inforandet av 1994

ars kartliggningsbestimmelser pé foljande sitt:

Min allmanna grundsyn ar att kvinnor och méan ska ha
lika 16n for lika och likvardigt arbete. Jag anser ocksa
att det vasentligt att na detta mal. Verkligheten ar
emellertid att det fortfarande finns I6neskillnader — detta
trots att lagar och konventioner gallt i flera ar, detta trots
mangariga debatter.

Det ar ofta svart att konstatera I6neskillnadernas
omfattning och klargéra orsakerna till Ioneskilinader.
De kan ibland vara sakligt motiverade, till exempel

av skillnader i arbetstidens langd och forlaggning,
utbildning och yrkeserfarenhet. Det ar ocksa rimligt

att aktuell arbetsmarknadssituation och de anstalldas
arbetspresstation paverkar I6nerna. Det finns emellertid
Ioneskillnader som inte gar att foérsvara, Ioneskillnader
som innebar diskriminering, situationer dar det inte gar
att finna annat an en orsak till I6neskillnaderna: Kénet.

Sadana Iéneskillnader ar osakliga och otillatna enligt
svensk lag.

Det gar enligt min mening inte att motivera och forsvara
nagra osakliga lI6neskillnader. Det &r darfor nédvandigt
att kraftfullt arbeta for att férandra nuvarande lage och
na malet: Lika I6n for lika och likvardigt arbete. Detta
arbete maste berora alla: Regering och riksdag, politiska
partier, arbetsmarknadens organisationer och andra
organisationer, skola och andra samhallsorgan samt
sjalvfallet alla enskilda manniskor, kvinnor saval som
man. Det maste ocksa vara ett kraftfullt arbete over ett
brett falt. Det finns ingen enkel I6sning, det fodras en
samverkan dar en lang rad av insatser maste goras. Jag
foreslar olika medel och metoder i detta arbete.

Da det galler lagstiftning har Sverige natt jamforelsevis
langt. Jag anser emellertid att lagstiftningen pa nagra
viktiga punkter bor forstarkas och féreslar férandringar i
j@mstalldhetslagen som innebar att arbetsgivare arligen
skall kartlagga forekomsten av och analysera orsakerna
till Idneskillnader mellan kvinnor och man som utfor

. . . 1
arbete som ar lika eller av lika varde.

LONEKARTLAGGNINGSBESTAMMELSERNAS
EFTERLEVNAD

Det har nu gétt mer &n tio ar sedan Ioneskillnadsutre
dningens forslag genomfordes. For att fa svar pa hur
jamstalldhetsarbetet fungerar i praktiken, gav JimO i
uppdrag at SCB att genomfora en enkatundersékning
bland landets arbetsgivare varen 2005. Av 6 000
tillfragade arbetsgivare inom statliga myndigheter,
kommuner, landsting (myndigheter) och niringslivet

(foretag) svarade knappt 3 000.

Den grundldggande fragan var om foretagen
hade en aktuell jamstdlldhetsplan. Fragor om
lonekartlaggningsarbetet stilldes till de 34 procent
av arbetsgivarna som uppgav att de hade en aktuell

jamstélldhetsplan, cirka 1 000 stycken.

Inom stdrre myndigheter (minst 200 anstéllda) var
man i de flesta avseenden mer aktiv én inom smé
(10-49) och medelstora (50-199). Kartlaggningar och

analyser av l6neskillnader mellan kvinnodominerade
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och icke kvinnodominerade arbeten som anses
likvardiga, bedrevs i storre utstrickning vid de
stora myndigheterna &n vid de sma och medelstora.
Det var ocksa bland de stora myndigheterna

som man i storst utstrickning funnit osakliga
loneskillnader. De sma myndigheterna slédpade efter
pa flera omraden, till exempel nér det géllde att
tillsétta en samverkansgrupp vid l16nekartliggning
och analys, och att analysera hur 16nekriterier,
l6neférmaner och andra anstillningsvillkor tillimpas
ur ett konsperspektiv. Det var ocksa mindre

vanligt att de sma myndigheterna anvinde JAmOs

radgivningsmaterial vid Ionekartlaggning och analys.

Foretagen visade samma monster nér det géllde
arbetet for jamstéllda 16ner: de stora arbetsgivarna var
mer aktiva i de flesta avseenden. Man hade i storre
utstrackning dn ovriga foretag funnit sadana osakliga
l6neskillnader. Daremot framkom inga statistiskt
sikerstéllda skillnader mellan olika stora foretag

i fraga om atgérder for att gora 16nekorrigeringar.

De stora foretagen var daremot mer aktiva med att
anvédnda JamOs rddgivningsmaterial &n de smé och

medelstora.

SCB:s rapport redogor for resultaten for respektive
kategori, det vill siga typ av arbetsgivare och
storleksklass, men inte for resultaten pa en
aggregerad niva. Uppskattningsvis 55-60 procent

av myndigheterna hade tillsatt en samverkansgrupp,
mot 30-35 procent av foretagen. Cirka 50 procent av
myndigheterna hade funnit osakliga 16neskillnader,
mot 15-20 procent av foretagen. 80—85 procent av
myndigheterna och 70-75 procent av foretagen hade

upprittat en handlingsplan for jimstéllda 16ner.

DE VANLIGASTE INVANDNINGARNA MOT
BESTAMMELSERNA OM LONEKARTLAGGNING

SCB:s rapport visar att manga arbetsgivare

fortfarande inte foljer bestimmelserna om

lonekartlaggning. Det finns inga systematiskt
genomforda studier som forsoker svara pa fragan
varfor det dr sa. Diaremot kan det finnas skal att
paminna om de mer dvergripande invindningar som
restes mot skdrpningen av bestimmelserna 2001, och

som JamO redogjorde for i 2003 ars rapport.

Den davarande argumentationen kan sammanfattas i

fyra punkter:

QO Att jdmstéilldhetslagen forutsitter en centraliserad
16nebildningsmodell och forordar en tillbakagang

till gamla system.

U Att parternas ansvar for 16nebildningen skulle
hadmmas och att lagen skulle medfora ett statligt

ingrepp 1 forhandlingssystemet.

U Att avtalsforhandlingarna mellan parterna
skulle forsvéras avsevirt och att resurskrévande
arbetsvérderingsprojekt skulle komplicera den

lokala 16nebildningen.

QO Att bestimmelserna skulle vara
integritetskrankande, strida mot artikel 8 i
Europaradets konvention (rtt till skydd for
privat- och familjeliv) samt sta i strid mot (med)
skyddet for den negativa foreningsratten (det vill
sdga den enskildes ritt att sta utanfor fackliga

organisationer).

Efter att lagéindringen genomfoérdes 2001 har

kritiken pa dessa punkter tystnat. JimO kan dock se
att det finns andra problem med bestimmelsernas
tillampning. I kapitel 3 i denna rapport diskuteras
varfor lokala eller centrala parter har problem vid
tillimpningen av olika delar i lagens bestimmelser.
Ifragasittanden av kartldggningsbestimmelsernas
existens som till sin karaktir dr mera principiella eller

ideologiska forekommer dock fortfarande:
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Osakliga loneskillnader dr inget problem.
Arbetsgivarverket och Svenskt Néaringsliv
presenterade 1 juni var sin rapport med liknande
slutsatser: Inom de egna medlemsforetagen/den
statliga sektorn har kon ingen betydelse for 16nen.>
De I6neskillnader som finns beror snarare pa yrke,
alder och utbildning. Debattens fokus borde flyttas
fran de sma ofdrklarade 16neskillnaderna till hur
en utveckling kan frimjas dér kvinnor i storre

utstrackning innehar tjanster och arbetsuppgifter med

hogre svarighetsgrad.

Inom staten anges de oforklarade l6neskillnaderna
vara 1,5 procent. ”Det saknas dock forutséttningar
att med hjalp av tillgidnglig statistik faststilla om
de 1,5 procent kan forklaras lokalt med sakliga skél
eller om ndgon del av de 1,5 procent utgor osakliga
l6neskillnader.”* Samma resonemang for Svenskt
Naéringsliv i rapporten Lika eller inte — om mdn och
kvinnor i [6nestatistiken. Undersdkningen bland
medlemsforetagen visar 16neskillnader mellan mén
och kvinnor pé 4,8 procent (6,5 for tjinsteméan och

2,2 for arbetare).

Virdet av jimstdlldhetslagens 1onekartldggningsb
estimmelser skulle enligt dessa utredningar kunna
sammanfattas med ordspraket “mycket skrik for lite

ull”.

Lonegapet kvarstar. Det forekommer att
jamstilldhetslagens effektivitet i allménhet, och
l6nekartlaggningsbestimmelserna i synnerhet,
ifrdgasitts mot bakgrund av att Ionegapet mellan
kvinnor och mén varit ofoérandrat i 6ver 20 ar. [
forldngningen leder logiken i detta resonemang
aven till ett ifrdgasittande av effektiviteten i JAmOs

tillsynsverksambhet.

Byrakratin dokar. Andra inviandningar som JimO mott

stéller fragan om négon forsokt addera kostnaderna

for landets arbetsgivare nir dessa tvingas genomlida
all den métes-, siffer- och pappersexercis som lagen
for med sig. For varifran tas dessa pengar om inte

fran ett redan tdmligen begrinsat 16neutrymme?

Mot bakgrund av invéindningar och resonemang
som dessa, finns det anledning att gora ett antal

principiella papekanden:

Sverige har en rad forpliktelser genom
internationella dtaganden. Det dr framfor allt EG-
ritten som anger vissa ramar for vad den svenska
lagstiftaren har att iaktta. Det medfor bland annat att
det méste finnas en myndighet med ett uppdrag som
motsvarar det som JamO har. En sddan myndighet
ska inte enbart erbjuda hjélp “nér olyckan redan

har skett”, det vill sdga hantera anmélningar om
konsdiskriminering. EG-rétten kriver ddrutver av
medlemsstaterna att de forhaller sig proaktivt, det
vill sdga att de uppmuntrar arbetsgivare att frimja
likabehandling pé ett planerat och systematiskt

sétt. Detta innefattar bland annat en dialog med
arbetsmarknadens parter, Overvakning av praxis pa
arbetsplatser och kollektivavtal, att f6lja forskning,
god praxis, etcetera. Lonekartliggningsbestimmelser
nas utformning baseras till stora delar pa Europeiska

kommissionens vigledning om lika 16n fran 1996.

Bakom lonekartliggningsbestimmelserna finns

en bred politisk uppslutning. Den proposition som
1994 inneholl kravet pa arlig Ionekartlaggning

for samtliga arbetsgivare med minst tio anstillda
utifrdn begreppen lika och likvérdigt arbete lades
fram av den dévarande borgerliga regeringen.
Forstarkningarna av bestimmelserna 2001 stoddes av

samtliga riksdagspartier utom ett.

Dagens decentraliserade och individualiserade
16nebildning har f6rt med sig skrivningar i centrala

kollektivavtal som 1 regel stdiller minst lika strdnga
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krav pd en sakligt grundad lonesdttning som
jdmstdlldhetslagen. 1 ménga fall omfattar kravet

pa saklig 16neséttning mer én bara en jamforelse
mellan kvinnor och mén. Jimstélldhetslagens

krav medfor av den anledningen inte nagot arbete
utdver det som redan foreskrivs i kollektivavtal. En
detaljerad redogorelse for denna utveckling finns 1

Medlingsinstitutets arsrapport fran 2004.

Det finns anledning att klargora skillnaden
mellan tva grundlaggande begreppspar i debatten
om loneskillnader: forklarade och oférklarade
loneskillnader respektive sakliga och osakliga

loneskillnader.

Forklarade loneskillnader, som spelar en central
roll i Svenskt Néringslivs och Arbetsgivarverkets
rapport, ér skillnader som kan hénforas till yrke,
alder, arbetstid, utbildning och sektor. Den differens
som 4terstdr ndr dessa faktorer rensats bort brukar
betecknas som oforklarade 16neskillnader. Detta
begreppspar ar som regel kopplat till l6nestatistiken
pa en aggregerad niva eller sa kallad makroniva.
Begreppen kan déremot inte anvéndas for att méta
forekomsten av l6nediskriminering eller osakliga

l6neskillnader i jamstélldhetslagens mening.

Jamstélldhetslagen utgér enbart fran jamforelser
inom en arbetsgivares verksamhet, det vill sdga pa
mikroniva. Ett medelvérde baserat pa ett statistiskt
underlag hos flera hundra eller tusen arbetsgivare
ger ingen upplysning om i vilken méan 16nen for en
arbetstagare eller en grupp av arbetstagare hos en
arbetsgivare kan sdgas vara sakligt grundad eller ;.
Den officiella 16nestatistiken kan alltsd inte ge svar
pa frdgan om det finns anledning att korrigera loner i
jamstélldhetslagens mening. Den yrkesklassificering
som anvénds i den nationella 16nestatistiken, ar inte
heller kompatibel med jadmstélldhetslagens begrepp

lika och likvirdiga arbeten.

Sakliga och osakliga l6neskillnader r ett begreppspar
som anvinds vid I6nekartlaggning och analys.

Att 16nesittningen &r sakligt grundad indikerar att
16nen for samtliga arbetstagare sétts utifrdin samma
norm och att denna norm inte direkt eller indirekt
missgynnar endera kon. Det méste finnas tydliga
kriterier for 16nesittning och de formellt avtalade
kriterierna maste tillimpas pa ett konsekvent och
systematiskt sdtt. Analysen gors enbart inom ramen
for den enskilde arbetsgivarens verksamhet. Saledes
kan begreppet osakliga 16neskillnader inte anforas
for att korrigera l6ner mellan olika foretag eller

branscher.

Eftersom 16n alltid reflekterar véarderingar far en
sakligt motiverad loneskillnad inte blandas samman
med forestillningen om att lagen garanterar att 16n
kan sdttas pa objektiva och vérderingsfria grunder.
Tviartom visar historien att vad som definieras
som sakligt skiftar 6ver tid. Saledes var sérskilda
kvinnoloner vid lika arbete en allmént accepterad
norm dnda in pa 60-talet. Jamstélldhetslagen kan
snarast beskrivas som ett verktyg for att garantera
en strukturerad och transparent subjektivitet vid
l6nesdttning, det vill sdga att de viarderingar som
tillampas ar uppenbara och begripliga for samtliga

anstéillda.

Ddrutover manar Jamstdlldhetslagen till handling
dven om vissa loneskillnader dr “forklarade”,
exempelvis nér det konstateras att kvinnor och mén
befinner sig pa olika positioner inom en organisation.
Jamstélldhetslagen forutsitter i sjdlva verket att
rddande vérderingar och normer ifragasitts och

fordndras.

Att vissa 16neskillnader kan forklaras ur ett
overgripande perspektiv kan likvél innebéra att en
arbetsgivare ska vidta atgérder enligt flera paragrafer

1 jamstélldhetslagen. En arbetsgivare skall genom
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rekrytering, utbildning och kompetensutveckling
aktivt frimja en jamn fordelning mellan kvinnor och
méin savél horisontellt som vertikalt (7-9 §§). Det

kan dven forekomma att arbetsgivaren inte anpassat
arbetsforhéllanden i tillrdcklig utstrackning (4 §) eller
att atgdrderna for att underlétta kombinationen mellan

forvarvsarbete och fordldraskap kan forbattras (5 §).

Den struktur som en l6nekartlaggning synliggor
kan sdgas vara ett kvitto pa brister eller fortjanster
i forhallande till samtliga ataganden som aligger en

arbetsgivare enligt jamstélldhetslagen.

2. JAMOS TILLSYN OVER LAGENS
EFTERLEVNAD

Rédgivning, utveckling och tillsyn ses av JAmO

som viktiga och integrerade delar i det arbete som
myndigheten bedriver. Detta arbetssitt kan sigas vara
en konsekvens av att JAmO 1 forsta hand ska férméa

arbetsgivare att frivilligt f6lja lagens bestimmelser.

Foljande redogorelse for JamOs granskningar ar
ingen systematisk genomgéng av alla insatser,

utan ska tjina som exempel pa hur arbetet bedrivs.
Kapitlet avslutas med en kort beskrivning av JimOs

utbildningssatsningar.

EN SAMMANFATTNING AV RESULTATET FRAN
900 GRANSKADE LONEKARTLAGGNINGAR

JamO har sedan 2001 granskat cirka 900
lonekartlaggningar. Under de forsta ett och ett halvt
aren efter lagindringen koncentrerades JaimOs
resurser pa utbildnings- och informationsinsatser.
Hosten 2002 startade JAmO det enskilt storsta
granskningsprojektet som riktade sig till drygt

500 privata arbetsgivare (se avsnitt 2.2). Andelen
arbetsgivare som angav att 16nejusteringar
genomforts utgjorde enbart 4 procent. Parallellt med
radgivning och granskningar har JiamO successivt

utvecklat det informationsmaterial som ar tillgdngligt

pa webbplatsen. Sedan 2004 har JamO stramat upp
rutinerna i samband med l6nekartldggning. Det
granskningsprotokoll som numera tillimpas finns

bifogat i bilaga 4.

JamO har forsokt att gora en kvantifiering av de
l6nejusteringar som genomforts men det har i
praktiken visat sig vara ndstan omgjligt att fa fram
exakta siffror. Precisionsgraden i arbetsgivarnas
handlingsplaner for jamstéllda I6ner &r ytterst
varierad. Ibland anges antal individer, ibland refereras
enbart till en viss grupp. I ndstan hélften av de planer
som anger att 1onekorrigeringar ska genomforas
saknas uppgifter om kostnadsberdkning. Formerna
for kostnadsberdkning varierar. De kan anges 1 form
av bruttolonekostnader for arbetsgivaren alternativt i

form av 16nedkning for den enskilde arbetstagaren.

Bland de cirka 900 granskade lonekartlaggningarna
finns det beldgg for att lonejusteringar genomforts
hos atminstone 100 arbetsgivare. Av dessa
arbetsgivare tillhorde 56 procent den privata sektorn
och 43 procent den offentliga sektorn. 41 procent av
arbetsplatserna var kvinnodominerade, 37 procent
mansdominerade och 19 procent konsblandade. I tre
procent av drendena kunde konsfordelningen inte

faststéllas.

Det har kunnat gé att utldsa att dtminstone drygt

1 000 arbetstagare fatt Ioner korrigerade 1 samband
med en analys av lika arbeten. Avseende likvirdiga
arbeten paverkades cirka 160 grupper som omfattade
over 9 000 arbetstagare. Aterigen ir tillforlitligheten
i siffrorna ytterst lag eftersom antalet arbetstagare i
33 av dessa grupper inte kunnat faststéllas. Framfor
allt ar det kvinnors loner som justerats men dven i 10
fall har méns 16n korrigerats vid lika arbete. Det &r
vanligare att &ven mén péverkas av 16nekorrigeringar
i de fall dessa ingér i en kvinnodominerad grupp

vars loner befunnits vara for laga. Andra atgérder
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som anges 1 handlingsplanerna &r satsningar pa
kompetensutveckling, ”frysning” av I6ner for

vissa grupper, riktad annonsering och positiv
sdrbehandling vid nyrekrytering. Utbildning av chefer

1 jamstélldhetsfragor r dven forekommande.

Av JamOs drenden framgar att ndstan halften

av de foretag som genomfort Ionekorrigeringar
tillhér dem som granskats under 2004. Okade
kunskaper pa lokal niva i kombination med stramare
rutiner frén JAmOs sida dr en trolig forklaring. Att
kunskap och engagemang fran parternas sida spelar
stor roll for sannolikheten att 16nekorrigeringar
genomfors visar en av de senast genomforda
granskningarna. I denna sé kallade 50-granskning
(se avsnitt 2.3) visade de centrala arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer ett stort engagemang.
Bland de granskade 10 kommunerna och 40
industriarbetsgivarna genomfordes korrigeringar hos
16 av 39 industriforetag och i 8 av 10 kommuner.
Hos industriforetagen var det vanligare att enstaka
individer vid lika arbete fick korrigeringar. Inom
kommunerna var det vanligast med korrigeringar
for grupper vid analys av likvardiga arbeten.
Maximalt brukar 16nekorrigeringar med stod av
jamstélldhetslagen inte uppga till mera én en procent

av lénesumman.

GRANSKNING AV 500 PRIVATAARBETSGIVARE,
HOSTEN/VINTERN 2002

I regeringsrapporten 2003 finns en uttdmmande
redogorelse for granskningen av 500 privata
arbetsgivare. Detta dr den enskilt storsta granskning
som JamO nagonsin genomfort, varfor det ar
motiverat med en kort sammanfattning i denna

rapport.

Projektet inleddes med ett brev till 10 000 privata
arbetsgivare med tio eller flera anstéllda. Den
storsta fackklubben fick samma brev for kdinnedom.

I skrivelsen erinrades om innebdrden av Ionekartldg

gningsbestimmelserna samt att en granskning skulle

folja av ett urval av de tillskrivna arbetsgivarna.

SCB gjorde pa JimOs uppdrag ett representativt
urval med avseende pa ndringsgren och
foretagsstorlek. Sammanlagt ingick 531 arbetsgivare.
Efter atta manader hade 209 drenden avslutats

utan anmérkning, i 269 fall avslutade JAmO
granskningen med att ldmna vissa synpunkter. 47
arbetsgivare utgick ur granskningen, i huvudsak pa
grund av att arbetsplatsen var enkonad eller for att
verksamheten upphort. Fem édrenden fick av olika
skal forlangda anstand. En arbetsgivare fick av
Jamstélldhetsndmnden ett foreldggande att vid vite av

100 000 kronor folja lagens bestimmelser (35 §).

I samband med granskningen gjorde JamO for forsta
géngen bruk av moéjligheten att med stod av 34 §
forelidgga ett vite for att fa 20 arbetsgivare att sdnda

in begérda 1onekartliggningar.

Analysen av kartliggningarna ledde i endast
4 procent av fallen till att foretagen gjorde

l6nekorrigeringar.

Granskningen fick stort genomslag i media. Det
totala antalet pressklipp under granskningen
uppgick till 295. Dartill kom ett antal radio-
och TV-framtrddanden. Framfor allt var lokala
tidningar angeldgna om att bevaka foretag i sitt

spridningsomrade.

GRANSKNING AV 10 KOMMUNER OCH 40
INDUSTRIARBETSGIVARE, HOSTEN/VINTERN
2004

I september 2004 startade JamO en granskning
av lonekartlaggningarna hos 10 kommuner och
40 arbetsgivare inom industrin, den sé kallade
50-granskningen. Granskningen skulle ses som
ett led i JAmOs ordinarie tillsyn men &ven utgora

en utlovad uppfoljning av vissa arbetsgivare fran
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den tva ar tidigare genomforda 500-granskningen.
Darutover skulle granskningsprojektet stimulera

en diskussion om branschanpassade 16sningar

och samtidigt formedla intressanta idéer fran ett
avtalsomrade till ett annat. Darfor inbjod JAmO
centrala arbetsgivar- och fackliga representanter samt
tva arbetslivsforskare till tre referensgrupper under

den pagéaende granskningen.
Syftet med referensgrupperna var att:

U gemensamt diskutera och fa dkad forstielse for

JamOs bedomningsgrunder vid tillsyn,

U underlétta for inblandade parter att finna lokala

16sningar pa uppkomna problem,

Q) diskutera mdjliga 16sningar for ett fungerande
samspel mellan lagstiftning och kollektivavtal for
att forbattra efterlevnaden av principen om lika

16n for lika och likvirdigt arbete, samt att

1 JamO ska fa dkade kunskaper om villkoren for
lonekartlaggningsarbetet ur ett arbetsgivar- och

ett fackligt perspektiv.

Inom industrin hade man under varen 2004 tecknat
nya avtal, bland annat med den innebdrden att
centrala parter skulle tillsdtta arbetsgrupper for

att underlitta det lokala arbetet for att undanrdja
osakliga Ioneskillnader mellan kvinnor och mén.
Teknikarbetsgivarnas avtal med Metall, Sif och CF
anger exempelvis att en gemensam arbetsgrupp har i

uppgift att:

U ta fram en skriftlig vigledning,

U sérskilt belysa fragan om eventuell eftersldpning
1 16neniva pa grund av foréldraledighet, och
i sddant fall verka for ett klargérande av att
l6neskillnader som berdr pa fordldraledigheten i

sig inte ska forekomma,

U under avtalsperioden anordna seminarier for att

sprida kunskap om Ionekartldggningsarbetet och

skapa en arena for diskussion 1 &mnet.

Den kommunala sektorn hade nya
avtalsforhandlingar att se fram emot under vintern
2004 — véaren 2005 och darmed fanns en tanke fran
JamOs sida att erfarenheter fran det begynnande
samarbetet inom industrin kunde vara av intresse for

parterna inom den kommunala sektorn.

Det néra samarbetet med berérda arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationer bidrog sannolikt till att
40 av 50 drenden kunde avslutas fore érets slut. I
fem fall bedomdes att JamOs telefonradgivning
och skriftligt limnade synpunkter inte varit
tillrackliga for att arbetsgivaren frivilligt skulle
formas att leva upp till lagens bestammelser. Vid
de overldggningar som da blev aktuella nérvarade
i regel de arbetstagarrepresentanter som deltog

i samverkansgruppen for 16nekartldggning.
Forbundsjurister fran arbetsgivarsidan deltog vid
nagra av overlaggningarna och fick pa sa vis en dkad

inblick i l6nekartlaggningsproblematiken.

Samtliga drenden utom ett hade avslutats efter nio
ménader. JAmO hade hos jamstédlldhetsnimnden
ansokt om vitesforeldggande for en arbetsgivare.

Den framsta anledningen var oenighet avseende
tidsramarna for 16nekartlaggningsarbetet. Inledandet
av ett réttsligt forfarande bidrog sannolikt till att &ven
detta sista drende kunde avslutas ungefar ett ar efter

att granskningen initierades.

JamO kommer att genomfora en uppfoljande
granskning hos atta av de berdrda arbetsgivarna
inom ett till tva ar, for att f6lja upp vissa punkter som

myndigheten patalat i sitt avslutsbrev.

Granskningen avslutades med ett vilbesokt
seminarium, dér de arbetsgivare som varit foremal

for JamOs granskning, lokala fackliga foretrddare

Jamstidlldhetsombudsmannen
www.jamombud.se



samt referensgrupperna var inbjudna for att diskutera

projektets genomforande och resultat.

Behov av 16nejusteringar identifierades hos 24 av 49
arbetsgivare (en arbetsgivare utgick ur granskningen
sedan foretaget upphort). Lonejusteringarna berdrde
8 av 10 kommuner, samt 16 av 39 granskade

industriforetag.

Erfarenheter frin denna granskning utgor en av de
viktigaste referenserna till rapportens diskussioner
om nyanser och problem med bestdmmelsernas

tillimpning.

LONEKARTLAGGNINGAR INOM DEN STATLIGA
SEKTORN, VAREN 2002 — HOSTEN 2005

2002 inledde JAmO en serie granskningar av
myndigheter och foretag inom den statliga sektorn.
Forst ut var elva storre statliga myndigheter och
regeringskansliet med sammanlagt ndra 22 000
anstéllda. JimOs granskningsarbete varvades med
radgivning och hjélp att utveckla metoderna kring
lonekartlaggningsarbetet. Resultatet av granskningen
redovisades i en rapport september 2003: Granskning

av Regeringskansliet och elva statliga myndigheter.

I rapporten framgér att myndigheterna vél beskrev
sin 16nepolitik med stark betoning pa individuell
l6neséttning, men att de ofta inte redovisade de
individuella kriterierna eller gjorde en analys ur ett

konsperspektiv.

Flera myndigheter uppgav att det var svart att

hitta lika arbeten nar de utgick fran den felaktiga
definitionen att lika arbeten ska i princip vara
utbytbara med varandra”, i stéllet for den definition
som dterfinns i jimstilldhetslagens forarbeten:

samma eller i det nirmaste samma arbetsuppgifter.

Andra myndigheter som anvédnt TNS-klassificeringen
konstaterade att en genomgang och versyn av

klassningen méste goras.® Ofta var kvinnorna liigre

klassade 4n minnen och det saknades rutiner och

samarbetsformer vid klassificering av tjansterna.

Annu svérare hade myndigheterna med indelningen
i likvdrdiga arbeten. Flera olika metoder

anvéndes, en del mer eller mindre forenklade eller
svargenomskadliga. Nagra som sade sig ha anvint

lagens kriterier redovisade detta bristfalligt.

Analysen av loneskillnader var ofta svepande
och kvinnors ldgre 16ner forklarades ofta med att
kvinnorna ér yngre, mindre erfarna, har mindre
ansvar och liagre utbildning. Medan ménnen
genomgdende dr dldre har mer erfarenhet, storre

ansvar och hogre utbildning.

Fem myndigheter hittade osakliga eller oforklarade
l6neskillnader. I tva fall handlade det om enstaka
kvinnors Ioner medan det i tva fall var nagot storre
strukturella 16neskillnader. Den femte myndigheten
identifierade I6neskillnader pa runt 6,5 miljoner

kronor som oforklarade.

Andra etappen inleddes hosten 2003 med granskning
av elva myndigheter med ett tillsynsansvar over

olika samhéllsomraden med cirka 6 000 anstéllda,
varav drygt hélften var kvinnor. Resultatet redovisas i

rapporten Vad gor statliga myndigheter?.

Samtliga myndigheter fick inkomma med
kompletteringar nér det géllde lonekartlaggningen
och det var ocksé den del av jimstélldhetsarbetet som

upplevdes som svarast.

Trots att sju av myndigheterna redovisade sin
lonepolicy med loneséttande individuella kriterier
saknades oftast en analys av konsaspekterna kring
dessa. Allmént radde en begreppsforvirring kring
begreppen lika och likvérdiga arbeten dar man ofta
har gjort en sndv tolkning av begreppet lika arbete.
Annu svérare var det for myndigheterna att hitta

likvérdiga arbeten, sju av de elva redovisade inte
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nagra sadana vid inledningen av granskningen. Flera
myndigheter angav bristen pd metoder och verktyg

som en orsak till svarigheterna.

Vid analysen av loneskillnader fanns stora variationer
och diffusa svepande forklaringar var vanliga.
Orsakerna till médns hogre l6ner angavs bero pa
skillnader 1 erfarenhet, bakgrund och kompetens.
Vanligt forekommande var genomgéaende forklaringar
att det finns sakliga skl till 16neskillnader mellan
kvinnor och mén utan att dessa sakliga skil redovisas.
Marknadsfaktorn anvénds i begransad omfattning
som forklaring till I6neskillnader. Hos tre av
myndigheterna uppticktes strukturella 16neskillnader

som skulle réttas till.

I tredje etappen under 2004 valde JAmO

att granska elva statliga foretag. Urvalet av
foretagen gjordes utifran foretagens storlek och
verksamhetsomrade. Ungefar lika manga foretag
som har marknadsmaéssiga krav som sddana som har
sdrskilda samhéllsintressen att infria fanns med i
undersokningen. De granskade foretagen sysselsétter
néstan 12 000 anstillda, varav en dryg tredjedel var

kvinnor.

Samtliga foretag redovisade sin 16nepolicy och for
ett resonemang kring loneséttningsprinciperna och
dven kring lonebegreppet och eventuella lonetilligg
1 form av befattningstilligg, dvertidsersittningar,

gratifikationssystem och liknande.

Tre av foretagen anvénde sig av konsulter for
l6nekartlaggnings- och analysarbetet varav tva
anlitade ett konsultforetag med anledning av JimOs

granskning for att paskynda arbetet.

Kvinnor aterfanns oftare i de ldgst och i de hogst
varderade yrkesgrupperna och 16neskillnader
forklarades genomgaende med att kvinnorna ar

yngre och nyanstéllda och dessutom rekryteras

till chefsbefattningar internt medan ménnen har
lagre erfarenhet, hogre och specifik kompetens
och dessutom 16ner som péaverkas av marknaden.
Historiska skil som tidigare chefskap var ocksa en

vanlig forklaring till méns hogre 16ner.

De flesta foretag naimner marknadsfaktorn i sina
analyser vilket kanske kan forklara att de statliga
foretagen ar affdrsdrivande foretag med vinstintresse
pa en konkurrensutsatt marknad. Marknadsfaktorns
inverkan pa lonerna &r ofta oklar. Fem av foretagen
redovisade osakliga 16neskillnader, fran enstaka
kvinnor till mer strukturella justeringar av hela

gruppens lonenivaer.

Vid den fjdrde etappen i granskningsserien valde
JamO att folja upp elva myndigheter fran de tidigare
granskningarna alternativt sddana myndigheter som
fatt omfattande radgivning i lonekartlaggningsarbetet
JamO valde hér att granska enbart handlingsplanen
for jdmstéllda loner - forutom jamstélldhetsplanen i

ovrigt.

Sex arbetsgivare bedémdes direkt leva upp till

lagens krav om 16nekartldggning. Tva arbetsgivare
fick komplettera analysen av loneskillnader vid lika
arbete och fortydliga begreppet likvirdigt arbete
varefter de bedomdes leva upp till lagens krav. For tre
arbetsgivare dr granskningen inte avslutad (oktober
2005) eftersom myndigheternas l6nekartldggning och

analys dnnu inte dr komplett.

Av atta avslutade granskningar anvénde sig

sju arbetsgivare vid indelning i lika arbete av
BESTA, och négra anvinde klassificeringen dven
vid indelning av likvirdiga arbeten.” Eftersom
BESTA inte ar konstruerad for att anvéndas vid
lonekartlaggning fick flera myndigheter problem
med att forklara Ioneskillnader mellan kvinnor och
mén i "likagrupper”. Forklaringarna var pa temat

att det dnda var olika arbetsuppgifter, ansvar mm.
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Myndigheterna skriver ocksa att det var svart att
identifiera likvérdiga arbeten och manga saknade en

metod for en sddan bedomning.

Tva av de atta avslutade myndigheterna redovisar
enstaka fall av osakliga Ioneskillnader. Det géller ett
antal kvinnor, samt tre grupper av arbeten dir I6nerna

for kvinnorna i en viss aldersgrupp ska “ses over”.

Sammanfattningsvis visade granskningarna av den
statliga sektorn att myndigheterna, oavsett om de
var mycket stora eller hade eget tillsynsansvar,
inledningsvis hade stora brister i kunskaper kring
lagstiftningen om lonekartlaggning. JamO lade
ner betydande resurser pa personlig radgivning,

utbildning och hjélp att utveckla metoder.

Vid den uppfoljande granskningen av elva tidigare
granskade myndigheter bedémde JamO att fem
arbetsgivare verkligen forbéttrat sitt arbete, medan
fem arbetsgivare inte hade utvecklat sina metoder.
Bedomningen gjordes utifran strukturen pa arbetet,

innehéllet och tidsaspekten.

Granskningen av statliga foretag kunde goras under
en relativt kort period vilket visar att foretagen
hade kommit langt i sitt jimstdlldhetsarbete och

att jamstélldhetsplanerna genomgéende holl

en hog kvalitet. Foretagen hade genomgéaende
integrerat jamstilldhetsarbetet i ledningssystemen,
1 budgetarbetet och dven inarbetat detta i andra

styrdokument.

RIKSREVISIONEN, HOSTEN 2004 — HOSTEN
2005

JamOs begéran att granska 16nekartldggningen i
september 2004 hade foregatts av en riktad utbildning
till myndigheten tre manader tidigare. Under hosten
begirde dock Riksrevisionen vid tva tillfallen anstdnd
med att ldmna in begidrda dokument. I december

2004 erbjod sedan JamO ytterligare en sérskild

radgivning. Efter sju manader drog JimO en gréns. |
april 2005 ansag sig JAmO ha uttomt alla mojligheter
att frivilligt forma arbetsgivaren att folja lagens krav
pa arlig Ionekartlaggning. Darmed 6verldmnades &t

Jamstélldhetsndmnden att ta stéllning till en begéran

om vitesforeldggande.

Arendets utveckling speglar en problematik som
JamO observerat vid en rad tillfdllen, ndmligen

att en granskning av bestimmelser och praxis

for 16neséttning avslojar mera omfattande

brister dn enbart problem med att leva upp till

kraven i jimstalldhetslagen. Saledes visade en
medarbetarundersdkning pa Riksrevisionen varen
2004 att enbart 9 procent av de anstédllda ansag

att personalpolitiken priglades av helhetssyn och
konsekvens. Under hosten 2004 hade de bada
fackliga organisationerna pa Riksrevisionen i skriftlig
form till JAmO anfort kritik mot samverkansprocesser
och otydligheter vid tillimpningen av 16neséttande

kriterier.

Successivt sdg man fran arbetsgivarens sida att
arbetet med l6nekartldggningen var startskottet till
en mera omfattande process. Nodvéndigheten av

att precisera lokala l6nepolitiska stdllningstaganden
hade blivit uppenbar. En bieffekt av processen

kring JimOs granskning var méarkbart positiva
fordndringar avseende samverkansformerna med de
fackliga organisationerna. En gemensam malséttning
formulerades: Att 16neséttningen skulle vara

baserad pa en vil forankrad 16nepolitik, en vélkand
l6neprocess och for alla inom Riksrevisionen tydliga
och accepterade lonekriterier. Riksrevisionen beskrev
det inledda arbetet som “en kvalitetssékring vid den
individuella 16neséttningen och en storre garanti for
att kvinnors och méns arbetsinnehéll, skicklighet och

resultat bedoms likvardigt”.

Nér JamO sedermera i september 2005 drog

tillbaka sin ansdokan om ett vitesforeldggande hade
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Riksrevisionen gjort avsevirda framsteg i arbetet med
kartldggning och analys. JamO dterkommer med en

fornyad granskning under 2006.

Analysen visade att Riksrevisionen behdvde gora
lonekorrigeringar for fem grupper. Ytterligare nio

grupper skulle ”bevakas” i kommande I6nerevision.

LONEKARTLAGGNING | GRAFISKA SEKTORN,
2004 - 2005

Tio foretag inom den grafiska sektorn granskades.
JamOs granskning grundade sig pé en kartldggning
som Grafiska Fackforbundet Mediafacket gjort

av 56 grafiska arbetsplatser. Den visade att 66
procent av de undersokta foretagen hade en
jamstélldhetsplan, medan enbart 23 procent hade
gjort en 1onekartlaggning. Drygt tre fjirdedelar av
arbetsgivarna saknade alltsé en 16nekartliggning
trots att sdval tidningsavtalet som civil- och
forpackningsavtalet foreskriver ett aktivt arbete
for att komma tillrdtta med osakliga 16neskillnader

mellan kénen inom den grafiska branschen.

I inledningen av granskningen ndjde sig de flesta
arbetsgivarna med att ange i jamstéilldhetsplanen att
de i en partssammansatt grupp kommit fram till att
inga osakliga loneskillnader foreldg. Efter att JamO
begirt in kompletterande handlingar foérklarades
befintliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén

1 lika arbete genomgdende med ménnens lidngre
arbetslivserfarenhet och/eller anstéllningstid, specifik
kompetens, storre ansvar, geografiskt betingade
faktorer, eller att en tidigare 16n hingde kvar efter
att mannen internt bytt befattning eller att arbetet var

utsatt for marknadskrafter.

Kvinnor och mén hade ibland sorterats in under
begreppet lika arbete trots att arbetsgivaren i analysen
av loneskillnaden angav att innehéllet och ddrmed

svarighetsgraden var olika.

Initialt saknades dven kartldggning och analys av
likvardiga arbeten och manga arbetsgivare utgick
ifran att jamforelser om lika eller likvérdiga arbeten

endast skulle goras inom respektive kollektivavtal.

Fyra av de tio foretagen blev under granskningens
gang uppmirksammade pa att vissa kvinnor och/
eller kvinnodominerade befattningar var for lagt
avlonade respektive virderade. Handlingsplan med
kostnadsberdkning och tidsramar upprittades innan

drendena kunde avslutas.

LONEKARTLAGGNING | KOMMUNER SEDAN
2001

JamO har sedan 2001 granskat 16nekartldggningar
1 73 kommuner. En separat sammanstéllning och
analys avseende den kommunala sektorn har JaimO

inte genomfort.

Manga av de granskningar av kommuner som gjorts
under perioden &r en foljd av anmélningar till JAamO

av brister i det aktiva jamstédlldhetsarbetet.

J&dmO har ocksé varit rddgivare till Hedemora
kommun som i en enkét 2004 till samtliga kommuner
efterfragade vilka resultat kommuner som anvint
arbetsvérdering kommit fram till. Enkédten ar delvis
en uppfoljning av den undersdkning JAimO gjorde
2001 som visade att 74 kommuner genomfort
arbetsvérdering och ytterligare 212 planerade att géra

en sadan.

Sammanstéllningen som Hedemora kommun

gjort visar att av Sveriges 290 kommuner har 100
kommuner genomfort arbetsvarderingar medan 47
kommuner angav att de inte hade nagra planer for
tillfallet pa att genomfora nagon arbetsvéirdering. En
kommun skriver att det dr alldeles for mycket jobb
som skulle kullkastas av konjunktursvangningarna.
En annan kommun siger att det kostar alldeles for

mycket pengar, bade vad det géller genomforande
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och vad det skulle kosta att rétta till eventuella
osakliga Ioneskillnader. Nagra kommuner uppger
att de tillsammans med de fackliga organisationerna
gor en analys av [onekartldggningen men att detta
skett genom diskussioner och ej genom systematisk

arbetsvirdering.

Flera kommuner tror att det skulle gé att rangordna
olika yrkesgrupper gentemot varandra, utifran de
krav som arbetet stéller. En sddan rangordning

skulle kunna ligga till grund for mer generella
slutsatser, som i sin tur skulle forenkla processen med
arbetsvirdering. Det géller bade de som genomfort,
planerar att genomf6ra och de som inte tanker

genomfora nagon arbetsvardering.

LONEKARTLAGGNING | LANDSTINGEN 2001-
2005

Sedan 2001 har JamO granskat totalt nio landstings
jamstélldhetsanalyser av l16ner. Samtliga landsting
utom ett hade anmalts till JAamO fo6r brister i arbete
for jamstéllda I6ner. I vissa fall har granskningarna
aven rort 6vriga bestimmelser enligt 13 §

jémstélldhetslagen.

Gemensamt for landstingen &r att det tagit lang tid for
dem att genomfora en jadmstélldhetsanalys av l6ner.
Det finns flera skal: landstingen &r arbetsgivare med
ménga anstéllda; de har gétt fran en tariffbunden
lonesdttningen till en individualiserad; de har velat

se over hela sin l6nepolitik och struktur i anslutning
till jamstdlldhetsanalysen av l6ner; de har inte haft
nagon landstingsgemensam varderingsmetod for
likvérdigt arbete och att de av detta skél ofta inlett
virderingarna med ett pilotprojekt som de under hand

varit tvungna att revidera och omprova.

Jonkopings lins landsting dr det landsting som efter

kortast tid kunnat prestera en jaimstélldhetsanalys

av loner, dven om de skulle komplettera med vissa
forbattringsforslag. Den granskningen tog totalt drygt

ett ar.

Granskningen av Uppsala léns landsting paborjades
2003, men kunde avslutas forst i borjan av ar 2005
och dé efter att JAmO begirt ett vitesforeldggande
hos Jamstélldhetsndmnden. Landstinget alades

att kartligga och analysera l6neskillnader nar det
géllde dels kvinnliga och manliga 6verldkare dels
kvinnodominerade arbeten jamfort med andra
likvéardiga arbeten. JamO kunde sedan éterkalla sitt
yrkande efter att landstinget avsatt 36 miljoner konor
for att hoja for laga loner inom kvinnodominerade
arbeten. Aven inom &verlidkargruppen skulle

l6nejusteringar goras inom tva ar.

LONEKARTLAGGNING HOS GLOBAL
COMPACT-FORETAG 2004

JamO och DO genomforde 2004 en gemensam
granskning av foretag som anslutit sig till Global
Compact/Globalt ansvar och valde ut fem storre

foretag bland de 25 som ingick da.

Foretag som ansluter sig till Global Compact/Globalt
ansvar forbinder sig bland annat att avskaffa alla
former av diskriminering grundad pé “’ras, hudfarg,
kon, religion, politisk dvertygelse, nationell
hérkomst eller social bakgrund” vid anstéllning och

yrkesutdvning.

Inget av de granskade foretagen kunde inledningsvis
presentera en fullstdndig handlingsplan for
jamstillda l6ner. Ett foretag hanvisade till att de

holl pa att ga over till ett nytt Ionestatistiksystem.
Ett par av foretagen hade en ofullstindig analys av
l16neskillnaderna och ett hade missforstatt kravet

pa att jamfora kvinnodominerade arbeten med

icke kvinnodominerade och enbart jaimf{ort med

mansdominerade. Ett foretag hade inte samtliga
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anstillda med i sin 16nekartldggning och analys och
nagot av dem saknade en kostnadsberdkning i sin

handlingsplan for jamstéllda 16ner.

Efter radgivning och dverldggning med fyra av
foretagen kunde de avslutas. Under ar 2006 kommer
JamO att gora en uppfoljande granskning av

lonekartlaggningen hos ett av foretagen.

Négra av de granskade foretagen hade stor geografisk
spridning med verksamhet pd méinga orter. De hade
inledningsvis betydande problem med att gora en
foretagsovergripande jdmforelse och analys av
l6neskillnader bade av lika arbeten och likvirdiga
arbeten. Bristen pa en gemensam yrkesnomenklatur,
definition av likvérdigt arbete och oklarhet om

lonekriterier forsvarade jaimforelser.

JAMOS UTBILDNINGAR | LONEKARTLAGGNING
SEDAN 2001

Under 2001 och 2002 holl JamO heldagsutbildningar
om l6nekartldggning under namnet Fordandringar

1 jimstdlldhetslagen. Utbildningen genomfordes

vid tre olika tillfallen i Stockholm och inriktades

pa en “utbildning av utbildare”. I samarbete med
lansstyrelsernas jamstéilldhetsexperter genomforde
JamO dérefter motsvarande utbildningar i elva olika
lan. Utbildningarna riktade sig till arbetsgivare,
fackliga foretrddare och politiker. Efter utbildningen
erbjods deltagarna enskild radgivning, ett inslag som

anvindes och uppskattades.

2003 inleddes JamOs andra utbildningsomgéng, nu
med JamOs eget material Lonelots som underlag
for utbildningarna (se exempelvis bilaga 2). De tva
forsta tillfdllena gavs under hosten 2003 i egen regi
1 Stockholm och samlade ungefar 300 deltagare.
De f6ljdes av utbildningar under 2004 och 2005 pa

sex olika orter, aterigen i samarbete med de sérskilt

sakkunniga i jamstalldhetsfragor pa lidnsstyrelserna.
Virdar under denna omgéng var nio olika

lansstyrelser.

Darutdver har JAmO arrangerat eller deltagit i
atskilliga andra utbildningar i l6nekartlaggning.

I genomsnitt har omkring hundra personer

deltagit vid varje utbildningstillfille. Det betyder
exempelvis att under ar 2004 fick sammanlagt 1
250 representanter for arbetsgivare, fack och dvriga
anstéllda en utbildning av JAmO i hur man gor en
lonekartlaggning, analys och handlingsplan for
jamstéllda l6ner, samt begreppet likvardigt arbete.
En forsiktig uppskattning &r att under de fyra

forsta aren efter dndringen av bestimmelserna om
lonekartlaggning har 4 000 — 5 000 fatt en utbildning

genom JimO.

Av den statistik som finns dver deltagarna i JimOs
kurser 2004 framgér att 74 procent dr kvinnor och

26 procent mén. Utbildningarna i [onekartliggning
har lockat en storre andel mén, 31 procent, jamfort
med “Att arbeta fram en jamstélldhetsplan™ dér
andelen dr 18 procent. En dvervigande andel av
deltagarna, drygt 50 procent, kommer frdn den
offentliga sektorn, 23 procent fran privata foretag,

12 procent frén fackliga organisationer och 6 procent
frin organisationer/stiftelser. Ovriga omraden sisom
statliga bolag, kommunal bolag, arbetsgivarorganisat
ioner och privatpersoner/konsulter dr jimnt fordelade

bland deltagarna.

JdmO har overviagande positiva erfarenheter fran
utbildningarna i l6nekartlaggning. Det finns en
efterfrdgan och ett intresse for de hér utbildningarna
som vida dverskrider det myndigheten har att
erbjuda. Deltagarna dr engagerade och létta att fa
igéng 1 diskussioner och workshops. I jamforelse
med andra utbildningar i jimstélldhetsarbete,

utgdr méinnen en storre andel pa utbildningarna i
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lonekartlaggning, vilket troligen speglar det faktum
att 16ner betraktas som “tunga” fragor. Med tanke pa
att det lokala jamstilldhetsarbetet i stor utstrackning
drivs av kvinnor, kan Ionekartlaggningar var ett

viktigt omrade for att involvera fler mén i processen.

Sammanfattningsvis: utbildningarna &r strategiskt
viktiga for att 6ka intresset for, kunskapen om och

kompetensen inom arbetet for jamstéllda 16ner

3. KOMMENTARER OCH ANALYS

SAMVERKAN

Utgéngspunkten for arbetet med 16nekartliggning

ar att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka

om aktiva atgérder for jamstdlldhet i arbetslivet (2

§ JamL). Jamstdlldhetslagen preciserar inte ndrmare
hur samverkan ska g4 till. I lagens forarbeten finns
ddremot en hinvisning till medbestimmandelagen:
”De former for arbetstagarinflytande som redan finns
pa arbetsplatsen torde vara ldampliga att anvéinda

ocksé for jimstilldhetsarbetet med 16ner”.8

Lagéndringen 2001 innebar att samverkan i
l16nefrgor gavs en sérstillning i forhallande

till dvriga sakomraden som ska behandlas i en
jamstalldhetsplan. Nér det géller Ionefragor har
facklig organisation som tecknar kollektivavtal en
sarskild rétt till information (12 § JamL). I lagens
forarbeten anges foljande: ”[O]m det &r individuell
l6neséttning som tillimpas méste man i regel gé ner

pa individniva for att kunna beddma om det finns

nagot sakligt, av kon oberoende skl till 16neskillnad.

Hela loneskillnaden skall kunna forklaras.”® For att
en facklig organisation pa ett meningsfullt sitt ska
kunna delta i arbetet ska den saledes ha tillgang till
relevant information om 16n eller andra forhallanden

som beror enskild arbetstagare.

Rattslaget 1 forhallande till Jamstilldhetsndmndens
beslut i Scaniadrendet fran 1999 har ddrmed

forandrats.

Ny réttspraxis

Samverkansbestimmelserna har av
Jamstélldhetsndmnden 1 februari 2004 preciserats pa
tva viktiga punkter. I drende 4-03, Nérkes Elektriska
AB, har nimnden betonat att I6nekartlaggningsarbetet
1 sin helhet ska bedrivas i samverkan med
arbetstagarna. Namndens utslag ligger ddrmed

1 linje med jédmstélldhetslagens forarbeten som,
avseende formerna for arbetstagarinflytande,
hénvisar till medbestimmandelagen. Av forarbeten
till MBL framgar att “sarskilt ndr det ror sig om

mer omfattande eller komplicerade frigor, innebar
detta att forhandlingen redan pé ett tidigt stadium
ingdr som ett led 1 arbetsgivarens eget arbete med att
skaffa fram beslutsunderlag och att 1 6vrigt forbereda
beslutet. Forhandlingarna bor da tas upp tidigt under
planeringsstadiet och bor sedan kunna bedrivas
aterkommande under det att frdgan bearbetas och

beslutet forbereds”. 10

Néamnden har dven angett att en l6nekartlaggning
bor granskas sarskilt noga i tva situationer: om
samverkan med arbetstagarna varit bristfillig,

samt om det rdder meningsskiljaktigheter mellan
foretrdadare for olika grupper av anstillda.
Némndens utslag aktualiserar saledes att lokala
parter gemensamt bor intyga om samverkan skett,
om den varit bristféllig, samt om det funnits
meningsskiljaktigheter mellan olika grupper av
anstéllda. Enligt ndimndens synsétt bor saledes
formerna for samverkan paverka detaljeringsgraden
vid myndighetstillsyn. Vil fungerande former for
partssamverkan bor enligt detta synsétt minska
behovet av detaljerad myndighetsgranskning, vilket i

och for sig kan vara ett rimligt antagande.
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Konsekvenser av brister vid samverkan

Ifall problem uppstar i samverkansprocessen leder
detta till helt olika konsekvenser for JAmO respektive
de fackliga organisationerna. JimOs bedémning av
om en lonekartldggning lever upp till lagens krav,
paverkas inte av i vilken grad samverkan har skett.
JamO har i detta ssmmanhang enbart att ta stillning
till om en lonekartlaggning ska granskas normalt
eller extra noga. Det ar arbetsgivaren som ytterst ar
ansvarig for en Ionekartldggning och det finns inget
krav pa att arbetsgivare och arbetstagare ska vara

Overens om analysresultatet.

Det kan ddrmed inte vara JamOs uppgift att bevaka
att mojligheterna till samverkan tillvaratas. Denna

roll tillfaller den enskilda fackliga organisationen.

Fackens méjligheter att agera

JamO har noterat att fackliga representanter

ofta stéller frigor om vad som giller nér en
l6nekartlaggning drar ut pd tiden eller i de fall
samverkan reduceras till information, det vill séga att

arbetsgivaren presenterar ett fardigt forslag.

Eftersom jamstélldhetslagen inte ger anvisningar
om hur samverkan ska ske, maste formerna for
den lokala samverkansprocessen definieras av
parterna sjélva. Ett 1ampligt forsta steg kan vara
att kalla till férhandling med arbetsgivaren, for

att komma Overens om ramarna for 16nekartldg
gningsarbetet. Fradgor som bor besvaras ér vilka
personer som ska ingé i lonekartliggnings- och
analysarbetet, tidsramar for de olika leden i
lonekartlaggnings- och analysprocessen, ungefarligt
antal samverkanstillfallen och hur resultatet, det
vill sdga handlingsplanen for jimstallda 16ner, ska
forhalla sig till den l6nedversyn som é&r resultatet
av traditionella forhandlingar i form av I6nesamtal

eller med de enskilda fackliga organisationerna. En

okad formalisering, framfor allt i form av lokala
overenskommelser, skulle underlétta samspelet
mellan arlig 16nekartldggning och arlig 16nerevision.
Direkta uppmaningar till ett sadant forfarande finns

inskrivet i vissa centrala avtal.

Om en arbetsgivare inte foljer foreskrifterna om
l6nekartlaggning har central facklig organisation
mdjlighet att, efter medgivande fran JamO, utéva
patryckning, det vill sdga att i sista ledet ansoka om
ett vitesforlaggande hos Jamstélldhetsndamnden (35

§ JamL). Sedan denna lagéndring infordes 2001 har
fackliga organisationer i tva fall vént sig till nimnden
och JamO i elva fall. Fragan om samverkan i sig kan
visserligen inte bli foremal for ett vitesforelaggande
(2 § JamL). Daremot kan en facklig organisation
hivda att en arbetsgivare inte forsett den fackliga
representanten i samverkansgruppen med den
information som behovs for att samverkan ska
kunna ske pé ett meningsfullt satt (12 § JaimL). Vid
ett tillfdlle har en facklig organisation vént sig till
nadmnden av den anledningen. Anmélan till nimnden
drogs tillbaka tre ménader senare, efter det att de

lokala meningsskiljaktigheterna blivit 19sta.

Erfarenheter fran en granskning

JdmOs granskning hdsten/vintern 2004 av
lonekartlaggningarna hos tio kommuner och 40
industriarbetsgivare (den sa kallade 50-granskningen)
uppméarksammade samverkansfragorna. Av
dokumenten framgick att ndgon form av samverkan
hade skett hos nio av tio kommuner och hos

samtliga industriarbetsgivare utom tva. An s

lange saknas kvalitativa studier av hur samverkan

vid l6nekartlaggning fungerar. I samband med 50-
granskningen gjorde fackforbundet Sif en egen enkit
bland berdrda industriarbetsplatser. Av de 16 inkomna

svaren framgick att samverkan i praktiken ofta hade
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reducerats till att arbetstagarnas representanter fick ta

stéllning till ett fardigt forslag fran arbetsgivaren.

JamO noterade en stor osékerhet bland

fackliga representanter om hur de borde

agera ndr samverkansformerna inte fungerade
tillfredsstéllande. I tva drenden fick JamO del av
separata protokollsanteckningar med kritik bade
mot formerna for samverkan och mot innehallet

1 jamstélldhetsanalysen. I ett drende skickades

en separat skrivelse till JimO undertecknad av
samtliga fackrepresentanter. I skrivelsen beskrevs
lonekartlaggningsarbetet som en process framst
mellan arbetsgivaren och en extern I6nekonsult. |
ett annat drende hade arbetsgivaren angivit att man
hade samverkat med facken, men en manad senare
ringde en lokal facklig representant upp JAmO

och fornekade bestdmt att den dokumentation som
skickats in till myndigheten var nagot resultat av
samverkan eller kommunikation. I samband med en
overldggning beréttade en annan facklig representant
att de “’blivit bortplockade sedan l6nekonsulten kom
in. Vi kan inte gé i god for resultatet. Man kan fraga
sig vad samverkan egentligen betyder?” Till JAmO
hade denne arbetsgivare uppgivit att samverkan hade

skett.

Olika skél till osédkerhet om samverkan vid

I6nekartlédggning

Lonefrdgor i tvd olika system krdver skilda roller.
Loner och anstéllningsvillkor ses traditionellt och

1 huvudsak som en avtals- och forhandlingsfriga.
Lonefrdgorna hor ddrmed i forsta hand hemma i ett
sjdlvreglerande system med suverina parter som

av tradition reagerar skeptiskt mot alla former av
lagreglering eller statlig inblandning. Det innebir
aven att ett konfliktperspektiv ligger till grund for
varje loneférhandling och att 16nernas storlek ytterst

ar ett resultat av aktuella styrkeforhéllanden mellan

parterna. Farhagorna att jamstéilldhetslagen och
JamO skulle hota kollektivavtalssystemet har inte
besannats, men det kan fortfarande finnas en allmin
skepsis mot att 16nefragor hanteras inom ramen for

lagstiftning.

Jamstélldhetslagens regler bygger ddremot pa

ett samverkansperspektiv. Bestimmelserna om
lonekartlaggning utgar fran forestéllningen att de
lokala parterna foretrader samma intresse, namligen
att 16ner ska séttas pa sakliga grunder oavsett
konstillhorighet. Arbetsgivare och arbetstagare
forvéntas dela samma véardegrund, ndmligen att
varna manskliga réttigheter ur ett likabehandlings-
perspektiv. Denna form av egengranskning
avseende 16nefragor ska uttryckas i en separat
handlingsplan for att inte blandas samman med de
l6nejusteringar som ér resultatet av det traditionella

forhandlingssystemet.

Avsikten fran lagstiftarens sida har inte varit

att bestimmelserna om 16nekartldggning ska

Oppna ndgon ny arena for de enskilda fackliga
organisationerna att profilera sérintressen eller att
andra pé styrkeforhallandet mellan parterna (i det
sjilvreglerande systemet). Saledes bor deltagarna

1 en samverkansgrupp undvika att tinka i former
av fackliga sdrintressen. En 10nekartldggning ska
foljaktligen omfatta samtliga anstéllda oavsett
facktillhdrighet och av den anledningen finns det
heller inget skl att oorganiserade arbetstagares 1oner
undanhalls. Det dr ddrmed inte heller nédvéndigt,
eller i vissa fall ens praktiskt, med representanter
fran samtliga fack, speciellt inte i kommuner déir de

anstéllda dr organiserade 1 15-20 olika organisationer.

Rollen for arbetstagarnas representanter vid
lonekartlaggning kan forefalla ny och ovan, men
den liknar i mycket den roll som ett skyddsombud

har. Det dr saken och sakkunskapen som motiverar
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uppdraget och inte om enskilda arbetstagare betalar

medlemsavgift till ett visst fackforbund.

Krav pd analys och behovet av kunskap. En annan
kalla till osdkerhet vid samverkansprocessen

ar nar lokala parter ser I6ner som enbart en
forhandlingsfraga. Vid lonekartldggning efterfragas
framfor allt formagan att analysera lonebestimmelser
eller en I6nestruktur. Det &r f6ljaktligen en
kunskapsfraga att veta vad man ska soka efter,

vilket exemplet fran avsnittet om bestimmelser och
praxis askadliggor. En nérliggande fraga dr om det
finns vilja och beredskap att kritiskt granska den

I6nesdttning som tva parter tidigare varit 6verens om.

Ar samverkan och effektiv egentillsyn forenlig? 35 § i
jamstdlldhetslagen ldgger i praktiken ett stort ansvar
pa facken att bedriva “egentillsyn” utan att JimO ska
behova blandas in. Trots det har fackliga foretradare
bade lokalt och pé forbundsniva gett uttryck for att
det kan finnas en fordel med att JamO tilldelas rollen
som “pétryckare” nér det uppstér problem i det lokala
lonekartlaggningsarbetet. Det finns en osidkerhet

over den speciella procedur som jamstilldhetslagen
foreskriver 1 form av ett vitesforeldggande istéllet

for avtal och tvisteférhandlingar”. Det har dven
uttryckts oro for att det lokala samverkansklimatet
skulle paverkas negativt om en central facklig

organisation skulle ans6ka om ett vitesforeldggande.

Oklarheter om representativitet. Ytterligare

en fraga dr vem eller vilka som arbetstagarnas
representanter i en samverkansgrupp egentligen
foretrdder. I jamstalldhetslagen saknas uttryckliga
bestimmelser liknande dem i arbetsmiljolagens 6
kapitel som beskriver samverkan mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Dar framgar tydligt pa vilket sétt
valen av arbetstagarrepresentanter ska ga till, samt
att skyddsombuden inte ska representera de egna
medlemmarna utan att uppdraget ticker samtliga

anstéllda.

I jamstélldhetslagens forarbeten betonas
mojligheterna for den eller de fackliga organisationer
som vill ta ett reellt ansvar for jimstélldhetsfragorna.
Talerdtten i nimnden motiveras pa sa vis att ”det

blir svarare for organisationen att réttfardiga sin

egen passivitet pa omradet med hanvisning till att

arbetsgivaren inte tar initiativ”.1

Lonekartliggning som hot mot avtalssystemet.

Pé vissa arbetsplatser forsvaras samverkan av

att arbetstagarnas representanter kan uppleva
arbetsvirderingsprojekt och/eller l16neanalyser

Over avtalsgranserna som ett hot mot det egna
l6nesystemet och ddrmed dven mot det egna
kollektivavtalet. Generellt kan JamO notera ett

storre intresse fran arbetsgivarnas sida dn fran
arbetstagarna, nér det géller att finna enhetliga former
for 1oneséttning for samtliga arbetstagare. I vissa

fall har arbetsgivare dven sett jamstélldhetslagen
som en mdjlighet att paskynda genomforandet av
onskvirda relativlonefordndringar bland de anstéllda.
I den ovan ndmnda 50-granskningen kunde JAimO
observera att det inte var helt ovanligt att nagot av
facken hade avbojt att delta i samverkansprocessen.

I nagra fall angavs som anledning att man

upplevde en konflikt mellan kollektivavtal och
risken att I6nekartldggningen skulle orsaka
relativloneforandringar. Arbetsgivarnas representanter
kan i sin tur uppleva krav pa reell samverkan som
besvirande eftersom analysen riskerar att blottlagga
forsummelser med att omsétta centrala principer

i kollektivavtalet till en preciserad och begriplig
16nepolitik. I sddana fall kan 16nekartldggning och
analys komma att ifragasitta den egna tolkningen av

kollektivavtalen.

Behovet av att férandra invanda roller

For att samverka i Ionekartlaggningsfragor krévs att

parterna lamnar sina invanda forhandlarroller och
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gor Ioneanalyser over kollektivavtalets grianser. |
denna del ligger jamstilldhetslagens regler i fas med
utvecklingen pa arbetsmarknaden i 6vrigt, dér kollek
tivavtalsstrukturen och indelningen i olika omraden
(arbetare och tjanstemén) dr under fordndring.

Det kommer exempelvis till uttryck i Forslag till
avtalspolitisk plattform infor avtalsrérelsen 2004 for

Facken inom industrin:

Arbetsuppgifter och arbetsredskap blir alltmer lika

och det blir allt vanligare med arbetsorganisatoriska
I6sningar dar personer ur de olika "personalkollektiven”
tillfalligt eller permanent arbetar tillsammans. Gamla
granser suddas ut. Denna utveckling far ocksa
avtalspolitiska konsekvenser. Gamla indelningar och
granser upplevs som orattvisa och skapar problem

nar det galler att utveckla arbetsuppgifter och
arbetsorganisation. [- - -] Ur ett fackligt perspektiv ar det
viktigt att [...] bidra till att riva féraldrade grénser och
havda principen att alla anstallda, som arbetar under
samma eller likartade forhallanden, bor ha likadana
avtalsmassiga anstallningsvillkor.

JamOs slutsatser

Manskliga rattighetsperspektivet utgor grunden
for JamOs verksamhet. Likaloneprincipen och
jamstilldhetslagens individperspektiv bygger pa
denna grundval. De lokala parterna har dirmed vid
sin samverkan ett ansvar gentemot alla anstéllda
for att uppticka, atgérda och forhindra osakliga

I6neskillnader mellan kvinnor och mén. Detta

innebdr att arbetstagarnas representanter i en
samverkansgrupp inte primért foretrider sina egna
medlemmar, utan att uppdraget bestdms utifran
syftet i jamstélldhetslagen. Det innebér att en
sakligt grundad 16neséttning ska garanteras savél for
organiserade som for oorganiserade arbetstagare,
samt for alla arbetstagare oavsett anstédllningsform.
12 § som reglerar rétten till den information som
behovs har dérfor ingen begransning med innebdrd
att fackets ritt enbart géller de egna medlemmarna.
JamO ser ett behov av att synliggoéra de nya roller
som parterna har att ikldda sig och diskutera dem i ett

bredare sammanhang.'?

ARBETSGIVARBEGREPPET OCH GRANSEN
VID TIO ANSTALLDA

Enligt jamstélldhetslagens 3 § ska alla arbetsgivare
bedriva ett malinriktat jamstélldhetsarbete som
omfattar de omraden som anges i 4-10 §§. I enlighet
med 10 § ska arbetsgivaren varje ar kartlagga och
analysera bestimmelser och praxis om 16ner och
andra anstéllningsvillkor, samt 16neskillnader mellan
kvinnor och méin som utfor arbete som 4r att betrakta

som lika eller likvérdigt.

Dessa bestimmelser géller samtliga arbetsgivare
oavsett antalet anstéllda. Arbetsgivare med farre
an tio arbetstagare omfattas ddremot inte av 11

§ som anger att en sirskild handlingsplan f6r

Firetags=torlek Arbetsgivare Anstallda
med anstillda
antal procent daraw daraw antal procent
privata offeritliqa
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i shrifligh etskr aw

10-—19 18 148 52 17852 2687 292 147 7

J0-—9A 10 552 20 10175 387 a4z 10
EEEE 3 53 13 326G EEY 21721 13
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jamstillda l6ner ska upprittas. Kravet pa en skriftlig
jamstalldhetsplan géller alltsé enbart arbetsgivare

med minst tio anstéllda.

Antalet arbetsgivare/foretag med 1-9 anstillda

ar cirka 180 000 och antalet anstdllda inom dessa
foretag ar cirka 500 000. I gruppen 10—49 anstéllda
ar antalet foretag 28 700 och antalet anstillda cirka
560 000. Det totala antalet arbetsgivare som omfattas
av kravet pa skriftlig dokumentation uppgar till drygt
35 000. Antalet privata arbetsgivare med minst 10
anstéllda ar knappt 35 000 och antalet anstéllda &r
drygt 2 miljoner. Antalet offentliga arbetsgivare &r
cirka 1 600 och dessa har drygt 1 miljon anstillda.'3

Begreppet arbetsgivare i jamstélldhetslagen

—en plan eller flera delplaner?

Av jamstélldhetslagens forarbeten framgar att
begreppet “arbetsgivare” har samma innebord som
nér det anvénds i annan arbetsréttslig lagstiftning
dér det bildar utgangspunkt for rittsliga forpliktelser
av skilda slag.'* Denna bedomning giller for
jamstilldhetslagen i sin helhet och det innebir att

en bedomning av vem som é&r arbetsgivare gors med

ledning av etablerad rittspraxis.'>

Darutover anger lagens forarbeten att det

i stora foretag eller myndigheter kan vara

mest dndamalsenligt att upprétta en sérskild
jamstéilldhetsplan for varje verksamhetsomrade,
enhet eller avdelning. Ett landsting kan till exempel
uppritta planer for skilda sjukhus, kliniker eller
andra vardenheter. Dérefter ska arbetsgivaren
sammanstilla delplanerna med en sammanfattning
som klargor arbetsgivarens strategi for det samlade
jamstilldhetsarbetet. Syftet med ett sddant
forfaringssétt dr att de aktiva atgirderna ska bli

sa konkreta och sa vil forankrade i den aktuella

verksamheten som mjligt. '

Forhallandet dr nadgot annorlunda néir det

giéller bestimmelserna om 16nekartldggning.
Kartlaggningen syftar till att Ionestrukturen for
kvinnor och mén hos arbetsgivaren i sin helhet ska
synliggoras. Darfor dr det viktigt att alla arbeten hos

arbetsgivaren ingar i kartliggningen och analysen.

I en decentraliserad organisation dir l6nen sétts
lokalt ar det visserligen naturligt att 16nekartldggning
och analys inledningsvis genomfors pa lokal niva.
Aven lokala handlingsplaner for jimstillda Iéner
kan vara dndamalsenligt att uppréitta. Darefter krdavs
dock en central sammanstéllning av samtliga lokala
enheters lonekartlaggningar och handlingsplaner.
En central jamforelse av 16neskillnader mellan
kvinnodominerade och icke kvinnodominerade
grupper av likvardiga arbeten ar vidare nodvandig
for att synliggora lonestrukturen hos arbetsgivaren.
Diérav foljer nédvandigheten av en central
handlingsplan, en 6vergripande sammanfattning

av resultatet av kartlaggningen och analysen for

verksamheten i sin helhet.

Lénekartléggning hos mindre arbetsgivare

Mindre arbetsgivare saknar i regel anstédllda som har
personaladministrativt arbete som specialistfunktion.
Att en liten foretagare darfor kan uppleva olika
lagkrav pa skriftlig dokumentation som betungande
ar en asikt som fors fram i dessa arbetsgivares
kontakter med myndigheten. JamO har utarbetat

ett sarskilt formuldr pa tva sidor som visar hur en
liten arbetsgivare kan gé till viga for att leva upp

till lagens krav, se bilaga 3. De komplikationer som
normalt kan uppstd i samband med 16nekartliggning
brukar séllan bli aktuella inom en verksamhet med
enbart ett fital anstillda. Lonekartldggning kan dérfor
inte ségas vara sérskilt komplicerat att genomfora just

inom ett mindre foretag, snarare tvartom.
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JdmOs slutsatser

Grénsen for skriftlig dokumentation vid tio anstéllda
motiverades vid regelns tillkomst med att fragor
om 16n inte bor avvika fran hanteringen av dvriga
omraden i en jimstilldhetsplan.!” Lagstiftaren har
valt att lagga grinsen for skriftlig dokumentation
pa samma niva som for den forfattning som till

sin karaktir mest liknar jimstélldhetslagens

aktiva atgirder. Av AFS 2001:1 om systematiskt
arbetsmiljoarbete framgér att "arbetsmiljopolicyn
och rutinerna skall dokumenteras skriftligt om det
finns minst tio arbetstagare i verksamheten”. JaimOs
erfarenhet dr att griansen vid tio anstéllda &r vél

avvigd.

LONEBEGREPPET

For att fa till stand jamforbarhet och dverskadlighet
vid l6nekartlaggning rekommenderar JAmO

1 sin radgivning att timloner rdknas om till
manadsloner, bland annat mot bakgrund av att en
lonekartlaggning ska omfatta samtliga arbetstagare
oavsett kollektivavtalsomrade. I Sveriges officiella
l6nestatistik raknas likasé timloén om till manadslon
ndr syftet dr att jamfora 16ner mellan arbetare och
tjidinstemén. JAimO har noterat att det i praktiken
kan uppsta svarigheter med att finna ett enhetligt
l6nebegrepp vid jamforelser. Det handlar inte bara
om att rakna om timlon till manadslon utan dven att
berékna vérdet av till exempel arbetstidsforkortning,
inldsning av dvertidserséttning eller vérdet av olika

pensionsvillkor.

For att underlétta en 16nekartldggning och analys har
JamO vid flera tillféllen fatt frigan om mdjligheten
av att anvianda schablonmatt, till exempel att vérdet
av arbetstidsforkortning inom en kommun skulle
kunna berdknas till 3,5 procent. Det ar riktigt att

en arbetstidsforkortning i vissa fall har férhandlats

fram som ersittning for en 16nehdjning. Om s har

varit fallet kan det vara rimligt att vid Ioneanalysen
lagga till motsvarande procentsats for att fa en rittvis
jamforbarhet avseende 16n mellan olika grupper av
arbetstagare. Men arbetstidsforkortningen kan ocksé
ha forhandlats fram av arbetsmiljoskal, det vill sdga
en dalig arbetsmiljo kan eller borde knappast erséttas
med hogre 16n utan med béttre arbetsforhallanden.

I sddant fall kommer fragan i ett annat lage. Enligt
uppgift fran Kommunal géller for ndrvarande

foljande inom deras avtalsomrade:

Savil 40 timmar/vecka som 38,25 timmar/vecka

ar enligt avtalen “riktiga heltidsmatt”. Daremot &r
arbetstiden 37,25 tim/vecka néstan undantagslost en
konstruktion for att man i avtal avstétt loneutrymme
for dem som har 38,25 som heltidsmatt. Detta giller

kategorin ’schemabunden personal”.

Av arbetsmiljoskail géller f6r de som arbetar
intermittent treskift 36,25 timmar/vecka som
heltidsmatt och for de som arbetar kontinuerligt
treskift 34,25 timmar/vecka som heltidsmatt.
Daremot forekommer att de som har 36,25 timmar/
vecka som heltidsmaétt avstatt i l6neutrymme for att

istdllet arbeta 34 timmar/vecka.

JadmOs slutsatser

De typfall som redovisats ovan visar att det
behovs ett differentierat forhallningssétt for att

lonejamforelser ska bli korrekta.

BESTAMMELSER OCH PRAXIS

En handlingsplan for jamstéllda 16ner ska redovisa
resultatet av analysen av bestimmelser och praxis om
16n och andra anstéllningsvillkor som tillimpas hos
arbetsgivaren. Det dr inte ovanligt att denna analys
endast bestar av ett kort konstaterande att l6nen
faststills i kollektivavtal. Eftersom kollektivavtal ar

resultatet av nagon form av samverkansprocess stiller
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sig arbetsgivare eller lokala fackliga parter i manga
fall oforstaende och stiller fragan varfor “avtalen ska

granskas en gang till”?

Det ar visserligen sant att kriterier och
bedomningsgrunder i kollektivavtal pa férbundsniva
i regel dr konsneutrala till sin utformning. Samtidigt
maste det hallas i minnet att det for den stora
majoriteten av landets anstéllda tillimpas olika
former av lokal I6nebildning. Det &r idag bara sju
procent av Sveriges anstillda som fér sin 16neniva
bestimd genom ett centralt kollektivavtal.!® Dérfor
blir den intressanta fragan hur centrala bestimmelser
tolkas och tillampas i de lokala forhandlingarna.
Den centrala fragan dr om kvinnor eller méin

gynnas respektive missgynnas vid tillimpningen av

bestdimmelser och praxis for 16nesattning.

Vad som bor géras

Bestimmelsen om 1onekartldggning ska enligt
JdmOs beddmning tolkas pa foljande sétt: [

syfte att uppticka atgédrda och foérhindra osakliga
loneskillnader ska de lokala parterna ta fram

all relevant information om 16nebestdmmelser i
kollektivavtalen, liksom bestimmelser om eventuella
andra loneformaner. Eftersom centrala avtal i regel
har ndgon formulering som anger att 16nen ska
relateras till arbetets svarighetsgrad och ansvar samt
individens kvalifikationer och skicklighet, innebér
bestimmelsen att parterna ur ett konsperspektiv ska
granska hur dessa allminna principer dversatts och

tillimpats i den lokala verksamheten.
Fragor som med andra ord bor besvaras ar:

U Ger avtal och lonepolitik svar pa hur olika

arbeten vérderas i forhéllande till varandra?

U Ger avtal och lonepolitik svar pa vilka kriterier
som ska anvindas for kvalifikationsbedomning

av forekommande arbeten?

Q Ar kriterierna for att bedoma arbetets
svérighetsgrad (vad som &r kraven i arbetet) och
individens kvalifikationer (hur ett visst arbete
utfors) kianda av Ioneséttande chefer och de

anstéllda? Tillimpas kriterierna dven i praktiken?

Q Virderar kriterierna for [6nesittning kvinnors
och méns arbete pa ett lika detaljerat sitt? Visar
en analys att nagot kriterium vid sin tillimpning
direkt eller indirekt favoriserar vissa egenskaper

eller kvalifikationer?

Q Tillampas andra 16ne- eller anstéllningsférméaner
vid sidan av grundlénen? Visar en granskning
av enskilda formaner att dessa var for sig i sin
tillampning direkt eller indirekt favoriserar ett
kon? Utgér extra formaner framforallt inom icke

kvinnodominerade arbeten?

Parterna har dven att gora jamforelser 6ver
avtalsgrinserna ur ett konsperspektiv. Att en
grupp arbetstagare av ett kon har mera forménliga
villkor &n en grupp arbetstagare av ett annat

kon kan ofta forklaras med att de lyder under
olika kollektivavtal. Men det &r inte ndgot skal i
jamstdlldhetslagens mening for att skillnaden i 16n

eller anstillningsformén ska anses vara saklig.'”

Ett belysande exempel

Foljande utdrag fran en arbetsgivares
lonekartlaggning ger exempel pa vad en genomgéng
av bestimmelser och praxis kan bidra med i form av

insikter och kunskap.

Angéende I6nepolitikens omséttning i praxis:

Loénebildningen ska medverka till att malen for
verksamheten nas men malen ar inte tydliga for

alla anstallda. Detta medfér att det blir svart for

den enskilt anstallde medarbetaren att héja sin 16n.
Lénen skall &ven vara ett styrmedel for att kunna
rekrytera och behalla de medarbetare som behovs i
verksamheten. Men genomgangen visar att styrmedlet
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anvands konsekvent till mannens foérdel. Lénerna
"marknadsanpassas” vid nyanstallningar vilket ger

man hdgre 16n an nyanstallda kvinnor. Ett exempel

ar en enhet som har gett en manlig sjukskoéterska

hogre ingangslon och hanvisar till marknadslaget. Det
argumentet aterfinns inte nagonstans géllande kvinnliga
sjukskoterskor. Argumentet om marknadslaget aterfinns
overhuvudtaget inte vid nagon nyanstallning av en
kvinna. [- - -] Ldnesamtal ar ovanliga. En god ambition

i I6nepolicyn ar att varje medarbetare ska veta vad hon
eller han kan gora for att paverka sin 16n. Detta efterlevs

dock inte i stérre omfattning.

Angdende tillimpning av arbetsvirdering:

Ansvar for materiella varden och/eller information ar en
annan parameter i Idnesystemet/arbetsvarderingssyste
met. Detta kan indirekt missgynna kvinnor da de i storre
utstrackning arbetar med andra varden, ex. manskliga
varden (personalfragor, halsovard, administration).
Denna parameter omnamns inte i arbetsvarderingssyste
met. Man har i hdgre utstrackning an kvinnor ansvar for
materiella varden.

Analysen antyder att systemet for arbetsvirdering
och ddrmed dven grunderna for loneséttningen inte

ar konsneutrala. Tillampas ett system som varderar
kraven i arbetet maste systemet i samma omfattning
fdnga in krav frén typiskt kvinnodominerade arbeten
som frén typiskt mansdominerade arbeten. Det ar
ddremot inte ovanligt att dldre system forbisdg att
vérdera ansvar for médnniskor och enbart viarderade
ansvar for materiella varden. I dessa fall vérderas inte

faktorn ansvar pa ett likvérdigt och kdnsneutralt sitt.

Angaende tillimpning av individuella kriterier:

Erfarenhet ar en Ionesattande parameter i I6nesystemet.
Ett tydligt mOnster &r att intern erfarenhet ger hogre 16n
an extern. [. . .] alder anges ocksa som motivering till
hogre 16n, trots att alder har tagits bort som Iénesattande
kriterium i statlig tjanst. Relevant erfarenhet for

tjansten diskuteras inte, aven om den poangteras

i Ibnesystemet. Dar framgar att det ar "den ratta”
sammantagna erfarenheten som skall varderas och

inte befattningshavarens egen faktiska erfarenhet. [- - -]
Detta synsatt 6verensstammer inte med verkligheten,
dar mannens langa erfarenhet inom verksamheten eller

i statlig tjanst lyfts fram som en anledning till hdgre 16n.
Det omvanda géller for kvinnorna, da det ar snarare

en nackdel att de har lang erfarenhet fran ett omrade.
Da tolkas det som “oflexibelt”. [- - -] Faktorn skicklighet
anvands ofta till méannens férdel. De individuella
beddémningarna ger aterkommande resonemang om att
mannen ar mer kompetenta och presterar battre.

Angaende olika kollektivavtal som saklig forklaring

till 16neskillnader:

Det fanns tidigare ett storre antal tillagg il I6nen for
speciella verksamheter eller forhallanden. Tillaggen

ar borttagna fran och med 2001 och inarbetades

i individens grundlon. Dessa tillagg ges ofta som
forklaring till saklig I6neskillnad for yrkeskategorin X som
arbetar under ett separat kollektivavtal. Huvuddelen av
dem som fatt tillaggen inbakade i sin 16n &r man vilket

kan utgora en indirekt I6nediskriminering.

Orsaker till problem med bestimmelsernas

tillimpning:

Att analysen av bestimmelser och praxis gors
grundligt och korrekt dr helt avgorande for att

i ett senare led kunna gora en korrekt analys av
forekommande 16neskillnader. Det dr den enskilda
verksamhetens lonebestimmelser som sakligt ska
kunna forklara den 16nestruktur som kartldggningen

synliggor.

Denna del av 16nekartldggningsbestimmelserna
forefaller vara sérskilt svar att leva upp till. Den
vanligaste orsaken till att granskningsérenden drar
ut pa tiden &r att arbetsgivaren inser att det saknas
en tydlig systematik for l6neséttning. Arbetsgivaren
begir i ett sddant ldge anstdnd med motivering att
man dr inne i ett 16nepolitiskt fordndringsarbete,
att man &r involverad i ett arbetsvarderingsprojekt
eller att man haller pa med en forankringsprocess
for att utveckla kriterier for individuell bedomning
av prestation och kvalifikation. I regel saknas

ocksd branschanpassad végledning for lokala
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parter, som mera detaljerat forklarar vad en analys
av bestimmelser och praxis ur ett konsperspektiv

innebar.

JdmOs bedbmningsgrunder

Analyser av det slag som i exemplet ovan ér
mycket ovanliga. I praktiken har JimO hittills
accepterat skrivningar i en 16nekartldggning som
kortfattat konstaterar att lokala parter har tittat pa”
bestimmelser och praxis. Vid bedomningen vager
JamO dven in om lonekartldggningen &r ensidigt
upprittad eller ett resultat av en samverkansprocess.
Jamstélldhetsndmnden har i detta ssmmanhang

markerat att en lonekartldggning ska granskas sérskilt

. o perye 20
noga om samverkan varit bristfallig.

Ett annat forekommande alternativ har varit att
arbetsgivaren i samband med granskning sént

in all befintlig dokumentation om grunderna for
l6nesdttning. Denna form av “helgardering” har
inneburit att utredaren ndrmast drunknat i avtal

och protokollsanteckningar. JimOs utredare har da
visserligen pa egen hand kunnat géra en beddmning
om forekommande forklaringar till [6neskillnader
forefallit vara rimliga. Ddremot har i det senare fallet
de lokala parterna i realiteten inte uppfyllt kravet pa

egen analys.

Bestdmmelsens karaktér och exemplet som ges ovan
visar att kravet pa analys av bestimmelser och praxis
i praktiken kan komma in i tva olika ssmmanhang.
Forst och framst i den inledande fasen, dér grunden
for det fortsatta kartlaggnings- och analysarbetet
laggs. I en rad fall kan det dven vara intressant att

— nér en lonekartldggning vil dr gjord — analysera
effekten av vissa bestimmelser eller l6neséttande
kriterier. Att stimma av om utfall dverensstimmer
med lagens syfte och de egna 16nepolitiska

ambitionerna. En &tgérd i handlingsplanen

kan mycket vil innefatta korrigeringar eller

fortydliganden av bestimmelser och praxis.

Sammanfattningsvis ser JaimO ett behov av béttre
vigledning som parterna kan anvénda sig av centralt
och lokalt for att formedla lagstiftarens intentioner i

denna del av bestimmelserna om l6nekartlaggning.

LIKA OCH LIKVARDIGT ARBETE

Lénespridning vid kartldggning och analys av

lika arbete

En frdga som JAmO fatt vid upprepade tillfallen &r i
vilken man det kan vara relevant att uppmérksamma
16nespridning, inte enbart for analys av likvérdiga

arbeten utan dven vid analys av lika arbete.

Av jamstilldhetslagens 2 § framgér att atgirder

ska vidtas for att frimja lika mojligheter till
loneutveckling for kvinnor och méan. Relevant i
sammanhanget ér dven syftet med 16neanalysen enligt
10 §, ndmligen att upptécka, atgédrda och forhindra

osakliga Ioneskillnader.

Lonespridning ar ett matt som kan indikera
mojligheten till I6neutveckling inom ramen for
ett arbete. Exempelvis visade en lonekartlaggning
fran en hogskola att det fanns en betydande
16nespridning pé de flesta institutioner. Men vid
tva kvinnodominerade institutioner visade det sig
att 16nesattningen var betydligt mer “hoptryckt”.
Nér denna bild jamfordes med arbetsgivarens
l6nepolitiska principer blev det uppenbart att
l6nesdttningen pa dessa institutioner avvek fran
principerna. Lonestrukturen var tydligt kopplad till

kon.

Av propositionen infor lagindringen 2001 framgér
att en stor del av analysarbetet kan forvéntas réra sig
kring frdgan om normer och kriterier fér beddmning

av arbetstagarna tillimpas p4 ett likartat sitt.?! T
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detta fall hade 16nespridningsmattet relevans bade
ur ett individperspektiv inom “’likagruppen” och ur
ett grupperspektiv, vilket aktualiseras vid analysen
av likvardiga arbeten. Om lonekartlaggningen och
analysen enbart hade berdrt medel- eller medianlon
for ndmnda grupper skulle den ovan beskrivna

problematiken aldrig ha uppmirksammats.

Ett annat exempel pé varfor en redovisning av
l6nespridningen underléttar en analys, dr nar
arbetsgivare redovisar spridning i form av ett
plotterdiagram dér man for olika lika arbeten kan

se var médnnen respektive kvinnorna befinner sig.
Denna form av uppstillning &dr 1amplig for att snabbt
identifiera eventuella monster vid 10neséttning

som kan hdnga samman med kon. Diagrammet

ger upplysningar om behov av 16nejustering pa
individniva samtidigt som det askadliggor strukturer
som kan vara relevanta vid resonemang om

likvardighet.

Plotterdiagrammet pa nésta sida visar sambandet
mellan alder, 16n och kon for kvinnliga och manliga
ingenjdrer hos en arbetsgivare som JAimO granskat.
Bilden vickte en rad intressanta tankar i samband

med den 16neanalys som genomfordes:

Uppenbart har foretaget under senare ar rejélt
foréndrat sin rekryteringspolicy jamfort med

for 20 &r sedan. Bland unga ingenjorer dr
konssammanséttningen blandad jamfort med gruppen
41 ar och uppat, vilken &r tydligt mansdominerad.
Det far vidare forutséttas att foretaget rekryterar
rationellt, det vill sdga att de unga kvinnliga
ingenjorerna dr minst lika meriterade som sina

manliga kollegor.

Givet att 16n &r ett adekvat kvitto pa prestation och
engagemang for verksamheten, dr det uppenbart

att de kvinnliga ingenjorerna efter nagra ars

arbete inte anses bidra i lika hog grad till att
utveckla verksamheten som sina manliga kollegor.
Loneutvecklingen for kvinnorna i aldrarna 32—41
ar ar ndra noll. Inom detta segment kan det finnas
anledning att i detalj analysera om Ioneséttningen

fullt ut har en sakligt grundad forklaring.

Bakom dessa siffror doljer sig troligtvis dven de
traditionella familjemdnster som gor att kvinnan

gar ner 1 arbetstid for att ta hand om barnen, medan
mannen kompenserar minskade inkomster for
familjen med extra 6vertid. Troligtvis finns en rejal
potential for foretaget att utveckla atgérder 1 enlighet
med kraven i jamstdlldhetslagens 5 § att underlétta
for arbetstagare att kombinera forvérvsarbete och
fordldraskap. Franvaron av aktiva atgérder enligt 5 §
kan ha bidragit till att ett begynnande l6negap mellan
kvinnliga och manliga ingenjorer, som inledningsvis
kan vara problematiskt att forklara, men efter viss
tid gér att motivera sakligt eftersom de manliga
kollegorna utvecklats yrkes- och kompetensméssigt 1

hogre grad @n de kvinnliga kollegorna.

Diagrammet ger d4ven utrymme for tolkningen att
nédr smabarnsfasen vl dr 6ver s kommer kvinnorna
ikapp sina manliga kollegor. Lonen i dldrarna 44—46

ar kan vara en indikation pa detta.

Fragor vicks likaledes ur ett strikt
lonsamhetsperspektiv. Har man pa bista

sétt tillvaratagit de nyrekryterade kvinnliga
civilingenjdrernas potential? Ar det givet att det &r
de dugligaste ingenjorerna som gor ett karridrsprang

mellan 32 och 41 ars alder?

Sammanfattningsvis anser JamO att uppgifter om
16nespridning ger vardefull information séval for
analysen av lika som for analysen av likvardiga
arbeten. Informationen kan ha relevans bade ur ett

individperspektiv och ur ett grupperspektiv.
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Likvérdigt arbete och begreppet arbetsvérdering

JamO kan i samband med de senaste arens
granskningar av l6nekartliggningar konstatera att
begreppet likvardigt arbete vicker mindre fragor 4n
for ndgra ar sedan. Likval ar det fortfarande vanligt
forekommande med separata lonekartlaggningar

for arbetare och tjanstemén. I dessa fall begér

JamO in kompletteringar med ett papekande om att
kartldggning och analys ska goras 1 relation till en
och samma norm for hela arbetsgivarens verksamhet.
Det ar likaledes vanligt att mota forestillningen att
det 4r omojligt att jaimfora grunderna for loneséttning
mellan helt artskilda arbeten, sdsom exempelvis
barnmorska och sjukhustekniker. Hér kan de

centrala parterna fylla en viktig uppgift genom att
tydligare forklara att begreppet likvirdigt arbete dr en
integrerad del inom savil nationell rétt och EG-ritt

som ILO:s regelverk.

Begreppet likvirdigt arbete véacker ofta fragor om

lagen kréver att arbetsgivare maste genomfora

ett arbetsvirderingsprojekt. Av lagens forarbeten

framgar att det inte finns nagot pabud om systematisk
arbetsvirdering. Didremot krdvs en metod for att
jamfora arbeten. JAamO presenterar pa sin webbplats
tva metoder for att bedoma arbetskrav, Analys
Lonelots och Hjdlp vid lonekartldggning hos

mindre foretag (bilaga 3). Ingen av metoderna ar
arbetsvérderingssystem i ordets rétta bemirkelse.
Sommaren 2004 uppdaterade JAamO en rapport, dér
ett tjugotal arbetsvérderingssystem presenteras (vilket
i princip ar samtliga pi marknaden forekommande).??
Det har féorekommit uppfattningar att JimO granskar
och godkénner enskilda system, men sd &r inte fallet.
JamO avsitter inga resurser for att bedoma kvaliteten

i de enskilda systemen.

Foréndringarna i jamstilldhetslagen &r inte det

enda skélet till ett 6kat intresse for att genomfora
arbetsvirderingar. Den kanske viktigaste forklaringen
ligger i utvecklingen av en decentraliserad
16nebildning. Vanligt forekommande &r att de centrala

loneavtalen innehaller generella 16neprinciper som
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anger att 16nen ska bestimmas utifrén arbetets
svarighetsgrad och individens skicklighet. Dessa
generella principer maste emellertid konkretiseras
med ett aktivt [onepolitiskt stdllningstagande pa
foretags- eller verksamhetsniva. Grunden for hur
olika arbeten vérderas i forhallande till varandra
maste preciseras. Darutéver maste arbetsgivaren/
lokala parter komma 6verens om kriterier for att
bedoma enskilda medarbetares kvalifikation och
prestation. En arbetsvirdering underléttar i regel dven
det nddvindiga arbetet med att utveckla kriterier for
att bedoma enskilda individernas formaga att uppfylla

de krav arbetet stéller.

Det dr numera vanligt att systemen beskriver

nagon form av grundmodell som bor anpassas till
forutséttningarna hos den enskilde arbetsgivaren. Vid
en anpassning/utveckling av arbetsvarderingssystem
spelar formerna for samverkan med arbetstagarna

en avgorande roll. En hog grad av acceptans fran

de anstilldas sida &r en viktig ingrediens for ett
lyckat 16nepolitiskt utvecklingsarbete. Formerna for
samverkan blir ddrmed en nyckelfaktor som &r minst
lika viktig som systemets tekniska uppbyggnad for att
kunna avgdra om ett arbetsvarderingsprojekt dr bra

eller daligt”.

JdmOs slutsatser

Senare ars diskussioner om begreppet likvardigt
arbete visar att arbetsmarknadens traditionella
befattningsnomenklaturer bara kan anvéndas i
begransad omfattning. Arbetsvarderingsprojekt
medfor ofta att det sker en nyansering

och diversifiering vid beskrivningen av
kvinnodominerade arbeten. Tidigare fanns en tendens
att klumpa ihop kvinnodominerade arbeten i stora
grupper, idag delas de in i flera mindre kategorier/

arbeten.

Det finns ocksé stora skillnader mellan hur de
centrala parterna forhaller sig till de traditionella bef
attningsnomenklaturerna. Inom forsakringsbranschen
har arbetsgivarorganisationen FAO och dess fackliga
motpart FTF gemensamt utvecklat ett nytt system,
VY-koder (Vérdering av yrken). Resultatet &r ett
verktyg som svarar mot behovet av en forfinad
yrkesindelning, av information om marknadsloner

samt av att identifiera likvardiga arbeten.

Nar Arbetsgivarverket ersatte de tidigare TNS-
grupperingarna med ett nytt system for statistisk
befattningsgruppering, BESTA, uppméarksammades
inte mojligheten att samtidigt utforma ett

verktyg som kan anviandas som underlag for en
likvardighetsbedomning. Detta har medfort att ménga
statliga myndigheter upplevt att de fatt gora ett
dubbelarbete, & ena sidan arlig BESTA klassificering,
a andra sidan érlig I6nekartlaggning utifran

begreppen lika och likvardigt arbete.

Sveriges Kommuner och Landsting har valt
ytterligare en annan vég. Deras verktyg Loneldnken
ar 1 forsta hand ett verktyg for strategiska
lonepolitiska diskussioner och ett hjdlpmedel for
att utveckla en lokal och verksamhetsanknuten
l6nepolitik. Loneldnken ger samtidigt detaljerad
végledning for hur jimstilldhetslagens krav pé att
kartldgga och analysera lika och likvérdiga arbeten
kan integreras i det sammantagna l6nepolitiska

arbetet.

MARKNADEN SOM SAKLIGT SKAL VID
LONESATTNING

I takt med att 16nekartldggningsarbetet borjat
etableras blir det vanligare med fragor om hur
variationer i tillgang och efterfragan av arbetskraft
eller sé kallad konkurrensutsatthet ska hanteras vid en
l6neanalys. En arbetsgivare har ju att ta stallning till

vilka l6neskillnader som kan bedomas som sakliga
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respektive osakliga. Lagens forarbeten ger i princip
inte mer dn denna végledning:

Forklaringar av typ att man betalar enligt
kollektivavtal eller att I6nerna ligger i linje med vad
andra arbetsgivare brukar betala eller att arbetstagare
med det kvinnodominerade arbetet inte har ndgon
alternativ arbetsmarknad ger inte svar pa frigan, om
det finns ett samband mellan I6neséttning och kon.
Denna typ av forklaringar kan dérfor normalt inte
vara tillrdckliga for att lagens krav pa analys skall

vara uppfyllt.2?

Lénens tre komponenter: ett kommunalt

exempel

Ett vanligt forekommande synsétt pa
arbetsmarknaden &r att I6nen &r resultatet av tre
huvudkomponenter: befattningsdel, individuell

del och marknadsdel. For att gora den fortsatta
beskrivningen mer konkret refereras till forhallandena
1 en medelstor svensk kommun. Exemplet visar hur
syftet med jamstélldhetslagen, kollektivavtalens
konstruktion pa forbundsniva och kommunens egna
l6nepolitiska principer sammanfaller i strdvan mot

en sakligt grundad 16neséttning. Det dr 1 grunden lika

giltigt for forhdllandena inom den privata sektorn.

Befattningsdelen beskrivs som ett arbetes grundvirde
och relateras till kraven i arbetet, det vill séga arbetets
svarighetsgrad. Jamstélldhetslagen stiller krav pa

att det inte uppstar osakligheter vid 16nesittning i
denna del. Detta provas i samband med loneanalysen
av likvardiga arbeten, det vill séga en jadmforelse

av medel- eller medianldner pa gruppniva.
Utgangspunkten &r att anstillda i olika grupper i
genomsnitt &r lika vélutbildade och har samma grad
av yrkesskicklighet. Skulle sé inte vara fallet bor det

kunna forklaras.

Att 16nen ar sakligt grundad ur ett kdnsperspektiv nér
det géller den sé kallade individuella delen provas vid
analysen av lika arbeten. Det vill siga kommunens
kriterier f6r bedomning av skicklighet och prestation
borde fullt ut kunna ge en forklaring till varfor den
ena fastighetsskotaren eller barnskotaren tjanar 500
kronor mera dn sin kollega som utfér samma typ av

arbete.

Lonens marknadsdel ar svar att virdera, eftersom
det forekommer variationer over tiden beroende pa
vilken yrkesgrupp det géller och hur marknaden

ser ut for nyrekrytering. Kommunen har dnnu inte
funnit ndgon bra metod for att prova sakligheten

i forhallande till denna tredje komponent som for
vissa arbeten, men inte alla, paverkar 10neséttningen.
For att prova sakligheten skulle kommunen vara
betjént av att gora en arlig marknadsloneanalys, att
ta stillning till om svarigheter vid rekrytering eller
med att behalla personal kraver nagot extra paslag vid
l6nesdttningen av vissa arbeten. I det sammanhanget
borde kommunen och fackliga organisationer ha

ett gemensamt intresse av att kvantifiera denna
”bristbonus”, liksom av att bedoma fordndringar pé
den lokala arbetsmarknaden. Kommunen konstaterar

att bristsituationer fordndras Over tiden.

En arbetsgivare som foretrader synsittet att en
specifik marknadslonedel kan forekomma, méste
ocksa gora vissa lonepolitiska stdllningstaganden.
Hanteras “brist” i form av ett rorligt tilligg som foljer
med det antal &r som svarigheter vid rekrytering kan
pavisas? Eller foresprékas en modell som innebar att
en vid ndgot tillfdlle noterad brist” permanent hdjer
relativlonenivan utan att korrigeras nir utbud och

efterfragan ar nagorlunda i balans?

JamO har fatt intrycket att tydligare 16nepolitisk
vigledning efterfragas, speciellt i organisationer med
manga lonesittande chefer och ett stort antal fackliga

organisationer.
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Sjalva syftet med kravet pa jimforelse av
16nenivan mellan kvinnodominerade och icke
kvinnodominerade arbeten &r att den enskilde
arbetsgivaren har ett ansvar for att korrigera
strukturella 16neskillnader mellan kvinnor och
min. Darmed asyftas varderingar vid 10neséttning
som inte nddvandigtvis dr unika for den enskilde
arbetsgivaren utan som forekommer mera generellt
pa arbetsmarknaden. Det racker alltsa inte med
generella hdnvisningar till befintliga 16nestrukturer
inom en viss geografisk marknad for att forklara
l6neskillnader mellan likvardigt kvinnodominerat
och icke kvinnodominerat arbete i den egna

verksamheten.

Avtalens utveckling pa det kommunala omradet visar
en trend bort fran en centralstyrd 16nebildning och
mot en modell som stéller krav pa att den enskilda
kommunen utvecklar en egen lonepolitisk profil.
Landets kommuner ska med andra ord inte langre
behova tillampa en gemensam varderingsmall

for olika yrkeskategorier. Det star varje kommun
relativt fritt att Ionemaéssigt konkurrera med
grannkommuner och dven att utveckla olika modeller

for 16nespridning, karridrutveckling etcetera.

Sjélva konstruktionen i dagens centrala avtal syftar
med andra ord till att den enskilda kommunen

vid 16nesdttning inte ska tvingas att folja andra
kommuners vérderingar. Tvirtom syftar avtalen

till att den enskilda kommunen utvecklar en egen
l6nepolitisk profil. Inte heller mot den bakgrunden
ger en enkel hinvisning till [onestatistik fran
kommuner inom nédromrddet ndagon saklig forklaring
till att medellonen for en viss yrkesgrupp mdste
ligga pad en viss nivd. Avtalens utveckling mot en
decentraliserad men strukturerad l6neséttning utifran
tydliga och transparenta kriterier &r i sin tur ett starkt
incitament till att 16neséttningen i sin helhet sakligt
ska kunna forklaras ur en rad fler aspekter dn enbart

kon.

I jamstdlldhetslagen finns krav pa sakligt grundad
16nesdttning ur ett konsperspektiv. I kommunens
l6nepolicy utvidgas ambitionsnivan till forman
for en objektivitetsnorm som inte enbart géller
mellan kvinnor och mén. For att l16nepolitiken ska
uppfattas som “rittvis” anges som forsta punkt
att ”16nepolitiska atgarder skall /.../ uppfattas
som systematiska, konsekventa, objektiva och

motiverade”.

Att kommunen tillméter den sé kallade
marknadsfaktorn stor betydelse blev uppenbart

da JamO granskade 16nekartldggningen.
Marknadsfaktorn i regionen angavs som den
vanligaste forklaringen till I6neskillnader

mellan likvardigt kvinnodominerat och icke
kvinnodominerat arbete. Kommunen hade i sin
analys funnit nio grupper av likvirdiga arbeten dér
en sadan analys genomforts. I fem av dessa grupper
var samtliga icke kvinnodominerade arbeten hogst
avlonade och samtliga kvinnodominerade arbeten
lagst avlonade. Saledes bestar exempelvis en grupp
av likvardiga arbeten av fyra kvinnodominerade
arbeten dar medellonen ar 16 915—-16 952 kronor,
samt tre icke kvinnodominerade arbeten dar
medellonen ar 22 600-25 000 kronor. Mellan dessa
likvardiga arbeten ar skillnaden i medellon minst
cirka 5 600 och som mest 8 000 kronor till nackdel
for kvinnodominerat arbete. Det dr med andra ord
uppenbart att denna kommun har problem med

en strukturell undervirdering av kvinnodominerat

arbete.

Forskning om individuell Ibnesé&ttning

Marknadsloneldget for ett visst arbete brukar i
forsta hand spela roll vid l6neséttning i samband
med nyanstéllning. Har man inledningsvis kommit
Overens om en viss loneniva ir ofta en rad andra

faktorer betydelsefulla vid sidan om 16n da en
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arbetstagare dvervéger fortsatt anstéllning. Lon
brukar ibland beskrivas som ett incitament med hog
intensitet men kort varaktighet, medan faktorer med
lag intensitet men lang varaktighet dr sddant som
god arbetsmiljo, mojligheter till utveckling 1 arbetet,
stodjande chefer och arbetskamrater. Lonens storlek
ar med andra ord langt ifrdn den enda avgorande
faktorn som avgor om en arbetsgivare lyckas behélla

redan anstilld personal 24

Parterna pa arbetsmarknaden har borjat hantera
analys av den sa kallade befattningsdelen och
analys av den sé kallade individuella delen enligt
en nagorlunda likvardig metod. Under senare ar har
radgivning och metodstdd fran branschorganisationer
och konsulter utvecklats starkt. Ddremot uppvisar
l16nekartlaggningar fran samma bransch och samma
geografiska marknad stora variationer nir det géller
analys och metod for marknadsdelen. Metoderna
for marknadsloneanalys uppvisar stora kvalitativa
skillnader. Fortfarande hor det dock till undantagen
att en arbetsgivare kommenterar marknadsfaktorn i

sin 16neanalys i samband med arlig 16nekartlaggning.

Det finns andra sétt att beskriva I6nen. I en rapport
som gjorts pa uppdrag av Landstingsforbundet

menar Calmfors och Richardson att hela 16nen
bestims av marknaden. 2° Enligt detta synsitt finns
inte ndgra lonepaverkande faktorer vid sidan av
marknaden, utan marknaden ar i stillet den mekanism
som véger ihop samtliga faktorer som paverkar

en 1on. Med denna utgangspunkt far begreppet
marknadsloneanalys en helt annan innebord 4n i det
kommunala exemplet ovan. Terminologin pa omradet

ar med andra ord langt ifran enhetlig.

JadmOs slutsatser

De centrala parterna inom olika avtalsomraden har

en viktig roll att spela for att uppmérksamma fragan.

Det finns ett uppenbart behov av att minska utrymmet
for godtycke nir det sé kallade marknadsargumentet
kommer pa tal. Att 6ka tydligheten vid och
forstaelsen for en arbetsgivares Ioneséttning &r

en “win-win” situation for samtliga inblandade
parter. Syftet med en sddan metodutveckling

— ur jimstélldhetslagens perspektiv — skulle kunna
sammanfattas med ett citat frdn nationalekonomen

Anna Thoursie:

Virdediskriminering sker till stor del genom
marknadskrafter. Dessa varken kan eller bor lagstiftas
bort. De maste finnas for att spegla fordndringar

i tillgédng och efterfragan. Men vi maste bli béttre

pa att skilja ut detta nddvandiga signalsystem fran
signalsystem som reflekterar konsdiskriminerande

virderingar.?

HANDLINGSPLAN FOR JAMSTALLDA LONER

Arbetsgivare med minst tio anstéllda ska redovisa
resultatet av l6nekartldggningen och analysen

1 en skriftlig handlingsplan for jamstéllda

16ner. Redogorelsen ska dessutom ange vilka
eventuella 16nejusteringar och andra dtgidrder som
behover vidtas. Exempel pa sadana atgérder ar
lonejusteringar, fordndring av 16neformer eller
l6nerutiner, kompetensutveckling eller andra
atgirder som frimjar en jamstélld l6neutveckling.
Resultatet av kartldggningen och analysen

ska redovisas i en handlingsplan, oavsett om
l6nejusteringar eller andra atgérder behdver vidtas.
Atgirder ska kostnadsberiiknas och tidsplaneras. De
l6nejusteringar som behdvs ska genomforas sa snart

som mdjligt och senast inom tre ar.

Syftet med bestimmelserna om l6nekartldggning

ar att skapa jimstéllda Ioner pa arbetsplatserna, det
vill sdga att 16ner sitts pa sakliga grunder ur ett
konsperspektiv. De lokala parterna har ett gemensamt

ansvar for att garantera ett MR-perspektiv (likabeh
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andlingsprincipen) vid 16neséttning och forvéntas
samverka dver avtalsgrinserna. Lonejusteringar

for att na jamstillda 16ner ska sdrskiljas fran det
traditionella forhandlingssystemet dér varje fack
bevakar de egna medlemmarnas intressen och dér
l6nenivan ytterst ar en fraga om styrkeforhallandena
mellan parterna. Arbetstagarnas representanter i
samverkansgruppen ska alltsa verka for jamstéllda
l16ner for samtliga anstéllda, oavsett deras fackliga
hemvist. Enligt JimOs erfarenhet &r detta inte alltid

fallet.

Jémstélldhetslagens bestimmelser om en

separat handlingsplan, kostnadsberdkning och
tidsplanering syftar bland annat till att tydligt skilja
lonekorrigeringar baserade pa jamstélldhetslagens
samverkansprincip ifran 16nekorrigeringar
baserade pa avtals- och konfliktprincip. Behovet

av kostnadsberikning i samband med 16neanalys
blir extra tydligt om man anldgger perspektivet
utifran en anstilld som inte ar fackligt organiserad.
Samverkansgruppen som analyserar 16neskillnader ur
ett konsperspektiv har ett lika stort ansvar gentemot

samtliga arbetstagare oavsett facktillhorighet.

Allt fler av de arbetsgivare som JimO méter 1 sin
granskningsverksamhet har gjort en lonekartliggning,
men det dr inte lika vanligt att analysen sammanstélls
1 en handlingsplan enligt lagens anvisningar. Ett
problem &r ndr det saknas en kostnadsberdkning for
att korrigera osakliga loneskillnader. I forarbetena till

skérpningen av jimstalldhetslagen 2001 stdr f6ljande:

Analyskravet far olika innebdrd beroende pa hur
I6nesystemet ser ut. Om det ar individuell I6neséattning
som tillampas maste man i regel ga ner pa individniva
for att kunna bedoma om det finns nagot sakligt, av kon
oberoende skal for I6neskillnad. Hela Idneskillnaden
skall kunna forklaras. Det racker saledes inte med att

ange ett antal tankbara forklaringar till I6neskillnaden.2?

Det ar inte ovanligt att JAmO ser formuleringar dar
det star att skillnaden mellan kvinnors och méns 16ner
till stor del” forklaras med exempelvis mdnnens
langre erfarenhet. Formuleringar med innebdrden att
16nen for vissa individer eller grupper “sérskilt ska
bevakas” forekommer ocksa. JAamO konstaterar att
det dr en typ av resonemang som saknar stod i lagen

och dess forarbeten.

I samband med granskningar kan JamO iaktta

tva olika utgangspunkter for forklaringar av
l6neskillnader, framfor allt vid analys av lika
arbeten. Den ena utgdngspunkten &r att arbetsgivaren
forklarar forekommande 16neskillnader med en
hanvisning till de kriterier som finns for att bedoma
de anstilldas kvalifikationer. Detta "positiva” eller
forklarande synsitt far stod av ett antal formuleringar
i propositionen.”® Den andra utgangspunkten ér

dven vanligt forekommande. Da anvinds ndrmast en
standardformulering, ndmligen att forekommande
l6neskillnaderna inte beror pa kon. Darutover saknas

1 ménga fall ytterligare kommentarer.

JamO anser i manga fall att det ar tveksamt

om lagens krav pa analys ddrmed ar uppfylit.
Myndigheten méste av den anledningen ofta begéra
kompletteringar. Samtidigt noterar JimO att det
finns ett begréansat rittsligt utrymme for att lagga

en bristfillig analys till grund for en ansékan om
vitesforeldggande. Av propositionen framgar att
Jamstélldhetsndmnden ska prova om det utforts en
sddan analys som lagen foreskriver, ddremot inte om
det i det aktuella fallet gjorts en korrekt beddmning
av sambandet med kon. ”Den centrala punkten dr om
arbetsgivarens analys berort frigan om loneskillnaden
ar saklig i den meningen att den saknar samband,

direkt eller indirekt, med arbetstagarens kon.”%?

Det har &dnnu inte etablerats ndgon praxis for pa

vilket sétt forekommande 16nejusteringar ska

Jamstédlldhetsombudsmannen
www.jamombud.se

38



kostnadsberdknas. Exempelvis ér det ungefar
lika vanligt att ange I6nejusteringar per manad
som att berdkna kostnaden per ar. Ibland anges
bruttokostnaden for arbetsgivaren, ibland

16nedkningen i kronor exklusive sociala avgifter.

En vanligt forekommande fraga &r om det av
integritetsskél kan vara problematiskt att 1 detalj
ange individer som &r foremal for I6nekorrigering
samt eventuell anledning dértill. JAmO brukar

da uppmaérksamma pa nyansskillnaden mellan

ska dock inte tolkas som att sanktionsmdjligheten
saknar betydelse. I ett visst stadium av ett

arendes handldggning brukar JAmO erinra om att
ett vitesforeldggande med stod av 35 § kan bli
aktuellt om inte arbetsgivaren efterkommer JimOs
synpunkter. Sjilva paminnelsen om mojligheten av
en vitessanktion &r i regel en effektiv metod for att fa

en arbetsgivare att ta itu med det som forsummats.

Péa samma sitt finns det ett antal exempel pa att

JamO, forst efter att ha erinrat om sin mojlighet att

de detaljerade kraven i jamstédlldhetslagens 11 anvianda vitesforeldggande, fatt den information som

§ avseende vad en handlingsplan ska innehalla behovs for tillsynen (34 §). Ett annat viktigt skal till
och formuleringen i 13 §. Dér framgér att en att sé fa drenden forts till Jimstilldhetsndmnden ar att

jamstélldhetsplan, som kommuniceras till samtliga lagen tydligt betonar att JAmO ska férma arbetsgivare

anstéllda, ska innehalla en dversiktlig redovisning
av den handlingsplan for jamstillda 16ner som
arbetsgivaren ska gora enligt 11 §. Darmed torde

dven ragangen vara tydlig.

Enligt JdamOs mening bor det infor l6nerevisioner
vara tydligt vilka individer eller grupper som

ska f4 vilka l6nejusteringar, uttryckt i kronor.
Dessa lonejusteringar har de lokala parterna ett
gemensamt ansvar for att genomfora, oavsett
utgdngen av de efterfoljande 16neférhandlingarna

mellan olika fack och arbetsgivaren, eller mellan

oorganiserade anstillda och arbetsgivaren. Resultatet

av jimstdlldhetsanalysen behdver ddremot enbart
redovisas Oversiktligt i den jimstilldhetsplan som

arbetsgivaren arligen ska uppritta.

PATRYCKNINGSMEKANISMER FOR ATT OKA
LAGENS EFTERLEVNAD

Vitessanktionen

Det var tidigare ovanligt att JimO ansokte om

vitesforeldggande hos Jamstéilldhetsndmnden for att

en arbetsgivare inte foljer bestimmelserna om aktiva

atgérder, 1 nuvarande 4-13 §§. Detta forhallande

att frivilligt folja lagens foreskrifter (31 §).

Av bilaga 5 framgdr att 13 ansdkanden

om vitesforeldgganden inkommit till
Jamstélldhetsndmnden sedan ar 2001. Samtliga
drenden beror lonekartliggningsbestimmelsern
a. Enbart i ndgot enstaka drende avser ansdkan
om vitesforeldggande dven andra omraden i
jamstélldhetsplanen. Under de 20 forsta dren

av ndmndens existens, det vill sdga fram till
2001, inkom sammanlagt 11 framstillningar om

vitesforeldggande.

Central facklig organisation har vid tva tillfdllen
vént sig till nimnden med en ansdkan om
vitesforeldggande. Mojliga forklaringar till fackliga
organisationers tvekan till att i hogre grad gora
bruk av jadmstélldhetslagens mojligheter enligt 35 §

diskuteras i avsnittet om samverkan pé sidan 22 f.

Ett problem med att formulera vitesforeldgganden
med stod av 35 § dr att 16nekartliggningsbestim
melserna &dr av den karaktéren att de ldmnar ett
stort utrymme for lamplighetsdoverviganden. Av ett

vitesforeldggande ska det framga vad arbetsgivaren
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ar skyldig att gora. Fragan har uppkommit i vilken

man kravet pa precisering ar uppfyllt om JAimO i néra

anknytning till lagtextens formulering begér att till
exempel en kartlaggning och analys av likvardiga

arbeten ska genomforas.

Ett annat alternativ skulle kunna vara att JimO
alltid mycket detaljerat anger vilka atgiarder som
ska genomforas, till exempel vilka namngivna
arbeten eller individer som ska analyseras och
jamforas med varandra, i vilken man medellon,
medianlon eller 16nespridning ska uppmérksammas,
etcetera. Risken &r att en sadan grad av precisering

1 ett vitesforeldggande skulle uppfattas som en
otillborlig detaljstyrning, inte minst mot bakgrund
av att det finns olika metoder for att faststélla vilka
arbeten som ér lika respektive likvardiga och for att
analysera forekommande l6neskillnader. Praxis i
jamstélldhetsndmnden ger exempel pa forekomst av

bigge varianter.>’

En fraga som diskuterats i en tidigare utredning dr
att det kan ifrdgaséttas om en myndighet som inte
sjalv forfogar dver sanktionsmojligheterna — utan
snarast ar att betrakta som en ”anmaélare”, 1 detta
fall till Jdmstalldhetsndmnden — utdvar tillsyn i den
bemirkelse ordet har i andra réttsliga ssmmanhang.

Ett alternativ skulle vara att lata JAmO sjélv besluta

om vitesforeliggande med mdjlighet att dverklaga till

forvaltningsdomstol eller Jamstilldhetsnamnden.>!

"Tillsyn” av andra aktérer &n J&mO

Samtidigt som JAmO noterat att facken ytterst

séllan gor bruk av mojligheten att ansdka

om vitesforeldggande &r det pafallande att

flera organisationer under de senaste tva aren
utvecklat alternativa metoder for att markera ett
ansvarstagande for efterlevnaden av bestimmelserna

om l6nekartldggning. Foljande dr exempel pa

forekommande aktiviteter och en inte pa nagot sétt

uttommande sammanstéllning:

Q Civilingenjorsforbundet genomforde i oktober
2003 en rundfragning bland fortroendeméannen
angaende jamstilldhetsarbetet pa arbetsplatserna.
Av cirka 330 svaranden uppgav var fjirde att
jamstéilldhetsplan saknades helt. Hélften av

arbetsgivarna genomforde arlig I6nekartlaggning.

U Grafiska Fackforbundet genomforde i mitten av
2004 en granskning av jamstélldhetsplanerna hos

56 arbetsgivare inom grafiska branschen.

U Metall gjorde under hdsten 2004 en undersékning
av jaimstdlldhetsplaner i foretag inom
Skovdeavdelningen. Planer begirdes in frén alla

arbetsgivare med minst tio metallare.

U ST rapporterade den 20 januari 2005 att man
under aret ska kriava 16nekartldggningar pa alla
arbetsplatser dér forbundet finns. Detta framgéar

av verksamhetsplanen for 2005.

O SKTF genomforde under 2003 och 2004
undersokningar av samtliga kommuner och
landsting avseende arbetet med lonekartliggning.
Enligt 2004 éars siffror har var tredje arbetsgivare

inte gjort 16nekartldggningar.

Q Sif beslutade under 2004 om en stor satsning
pa lonekartlaggningsfragor. Sju personer har
projektanstillts for att arbeta regionvis med
utbildning for fortroendevalda och anstéllda.
Malséttningen ar att 1onekartldggningar ska
genomforas pa alla arbetsplatser dar det finns
Sif-medlemmar for att synliggdra och undanréja
osakliga och oforklarliga 16neskillnader. Sif
organiserar 364 000 medlemmar i 2 500 klubbar.

Exemplen visar att aktiviteter utvecklats bland
fackliga organisationer tillhoriga savédl LO och TCO

som SACO, samt att bade kvinnodominerade och
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mansdominerade forbund dr engagerade. Enbart
dessa sex exempel visar att antalet arbetsgivare som
omfattas av fackens granskningsaktioner ar langt fler
an det genomsnitt av 150-200 16nekartldggningar

som JAamO granskar varje ar.

Andra aktorer som genomfor undersokningar av
lagens efterlevnad édr media i samband med reportage
om konsrelaterade Ioneskillnader. Det finns ocksa
atminstone ett exempel pa att storre konsultforetag
inom branschen "haller koll”. I G6teborgsposten

den 26 april 2004 rapporterades att Thomson

Fakta genomfort en egen undersokning om lagens
efterlevnad. Granskningen avsag narmare 1 000
foretag, kommuner och landsting. Av dessa ska

46 procent inte ha utfort 16nekartldggning och

29 procent inte ha upprittat nagon handlingsplan

for jamstéllda I6ner. Sarskilt sakkunniga hos

néagra av landets ldnsstyrelser bedriver och har
utvecklat en regelbunden kombinerad gransknings-
och rddgivningsverksamhet av arbetsgivares
lonekartlaggningar inom den egna regionen. Tillsyn i
strikt juridisk bemérkelse ar det ddremot inte fragan

om.

Den allménna debatten om 16n och kén samt
kédnnedom om kartldggningsbestimmelsernas
existens dr sannolikt en forklaring till att enskilda
gor anmélningar som foranleder JAmO att inleda
granskningar som inte funnits med i den ordinarie
verksamhetsplaneringen. Dessa anmélningar har i
forsta hand berort offentliga arbetsgivare. I vissa fall
har JAimO granskat en kommuns l6nekartlaggning
efter anmélan fran lokala politiker. Inom
landstingssektorn har anmélningar frén anstéllda
medfort synnerligen omfattande granskningsinsatser.
Under senare ar har sju av totalt atta granskade

landsting sitt ursprung i anmélningar till JAimO.

JamO har under 2004/2005 uppméarksammat

en begynnande efterfragan fran upphandlande
myndigheter avseende mojligheten att stélla krav
pa att den som utfor ett visst uppdrag ska kunna
visa upp en aktuell jamstélldhetsplan. En sddan

sé kallad antidiskrimineringsklausul har i regel
formen av ett tillkommande kontraktsvillkor. JamO
far dven forfragningar fran arbetsgivare om hur

de ska gora nir sadana krav stélls i samband med
en offentlig upphandling. For att tydligt sdrskilja
vad som kan anses vara ldmpligt att kontrollera for
en upphandlande myndighet och JAimOs roll vid
tillsyn over lagens efterlevnad har JamO utformat
en rekommendation som finns tillgidnglig pa

myndighetens webbplats.

JadmOs slutsatser

Sammantaget kan JimO observera ett okat
engagemang fran en rad olika aktorer for att
uppmérksamma jamstélldhetslagens efterlevnad
och dd i1 synnerhet dess lonekartlaggningsbestim
melser. JAmO kan se ett samband mellan det som
ovan beskrivs och de fordndringar i lagstiftningen
som genomfordes 2001. Darutover kan de 6kade
aktiviteterna, framfor allt under de senaste tva aren,

ha paverkats av Medlingsinstitutets uppdrag att:

i sina dverlaggningar med arbetsmarknadens parter
om kommande och pagaende avtalsférhandlingar
fasta uppmarksamhet pa vikten av att de centrala
kollektivavtalen konstrueras sa, att avtalen framjar

de lokala parternas arbete med I6nefragor ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Medlingsinstitutet ska
samrada med JamO i samband med genomférande av

uppdraget.32

Att det framfor allt i 2004 ars avtalsrorelse var
vanligt forekommande med fortydliganden i centrala
kollektivavtal for att underlitta 16nekartlaggnings
bestdammelsernas tillimpning pa det lokala planet

beskrivs pa ett detaljerat sitt i Medlingsinstitutets
arsrapport 2004.
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SAMSPELET MELLAN LAG OCH AVTAL

Lonebildning och jdmstilldhetsanalys sker

idag 1 huvudsak pa foretagsniva. Forandringar

1 16neavtalens konstruktion har inneburit att
jamstilldhetslagens jaimforelsekrets, som begriansas
till anstillda hos en och samma arbetsgivare, i
regel sammanfaller med den krets som paverkas

av lonedverenskommelser i form av kollektivavtal.
Arbetsgivarens ansvar for att l6nen maste séttas

pa sakliga grunder ligger ddrmed i fas med dennes
mdjlighet att agera. Loneavtal med centralt fastlagda
tariffer tillimpas numera enbart for sju procent av

landets arbetstagare.

Utvecklingen mot en allt mer decentraliserad och
individualiserad Ioneséttning f6ljs at av formuleringar
1 forbundsavtalen om att 16n ska séttas pa sakliga
och transparenta grunder. Parallellt med denna
utveckling i svenska kollektivavtal har EG-ritten
ur ett MR-perspektiv formulerat 6kade krav pa en
sakligt grundad 16neséttning. Foljaktligen riskerar
en arbetsgivare att infér domstol behdva motivera
l6nebeslut utifran allt fler diskrimineringsgrunder.
Dessa tva utvecklingstendenser har sammantaget
medfort att forbundsavtalen ofta forordar en

mera omfattande 16neanalys &n att enbart berora
konsaspekten. Jamstélldhetslagens krav pa
kartldggning och analys gar ddrmed inte langre dn

vad parterna avtalat i kollektivavtal, snarare tvartom.

Kollektivavtalens krav pa att 16n i forsta hand

ska relateras till kraven 1 arbetet samt individens
skicklighet och prestation, korresponderar vél

med jamstélldhetslagens begreppsapparat. Lagen
preciserar fyra huvudkriterier som ska ligga till grund
for beddmningen av ett arbetes krav. I ett system
med individualiserad 16nebildning pé foretags- eller
verksamhetsniva har den enskilde arbetsgivaren ett

ansvar for att gora aktiva val och beddmningar nér

det géller kriterier for Ioneséttning. Har den enskilde
arbetsgivaren tagit stillning till hur olika arbeten
vérderas i forhallande till varandra bor svaret vara
givet vilka arbeten som ar lika respektive likvardiga.
Har arbetsgivaren utvecklat tydliga kriterier for att
bedoma anstilldas kvalifikationer, ska det heller inte
vara nagot problem att forklara loneskillnader vid

lika arbete.

Samspelet mellan nddvandiga 16nepolitiska
stillningstaganden och jamstélldhetslagens
begreppspar lika och likvardigt arbete beskrivs
numera dven i branschspecifika material som
exempelvis Loneldnken, ett verktyg for strategiska
l6nepolitiska diskussioner framtaget av arbetsgivaror

ganisationen Sveriges Kommuner och Landsting.

Sedan JAimOs rapport om l6nekartliggningsbestdm
melserna 2003 har centrala kollektivavtal tecknats
for stora delar av den svenska arbetsmarknaden.
Medlingsinstitutet och JAmO har tidigare patalat att
forbundsavtalen f6r samma bransch bor innehdlla
formuleringar om samordning mellan de olika
avtalen i frdga om kartldggning och analys ur ett
konsperspektiv. Ett exempel pa nytéinkande i en sadan
riktning dr 2004 ars avtal mellan Teknikarbetsgivarna
och Metall, Sif samt CF. Enligt avtalet har en
partsgemensam arbetsgrupp fatt i uppgift att ta fram
en branschanpassad véigledning for 16nekartliggning
och analys. Parterna har dven tagit sig att under
avtalsperioden anordna seminarier for att sprida

kunskap och skapa en arena for diskussion om dmnet.

JdmO vilkomnar det arbete som pabdrjats pa

olika héll dér parterna gemensamt utvecklar ett
branschanpassat radgivningsmaterial. Ett av syftena
med JAamOs granskning av 40 industriarbetsgivare
var att via referensgrupper anknyta till det parternas
gemensamma jamstélldhetsarbete och fora en dialog

om beddmningsnivaer och metodik.
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Fragan om valet mellan tvingande lagstiftning for
aktiva atgirder eller att aterinfora en mojlighet till
lokala dverenskommelser 1 form av kollektivavtal,
har varit foremal for diskussioner inom ramen for den
pagéende diskrimineringsutredningen. JamO noterar
att de fackliga organisationerna inom industrin —
Metall, Industrifacket, Skogs- och Triafacket, Pappers,
Livs, Sif och CF — mellan 2003 och 2005 drivit ett
projekt med rubriken “Jamstélldhet & diskriminering,
Projekt avtal eller lag”. Syftet med projektet var att

ta fram forslag som skulle stérka kollektivavtalens
betydelse och att utveckla en gemensam syn pa
kollektivavtalets roll. Projektet sammanfattas bland

annat med foljande konstaterande:

Projektgruppen beddmer inte att det ar nédvandigt att
lagreglerna om aktiva atgarder andras sa att de blir
semidispositiva enligt arbetstidslagens modell och
darmed undandras JAmOs respektive DOs tillsyn. Vi
bedomer att det aven med nuvarande regler finns ett
utrymme att bedriva fackligt arbete och att fa till stand
en fungerande samverkan med arbetsgivarsidan i dessa

fré\gor.33

Det ér uppenbart att JamOs tillsyn och lagens
tvingande bestimmelser snarast uppfattas som ett
komplement till parternas roller, inte som ett hot eller

en komplikation till kollektivavtalssystemet.

JadmOs slutsatser

Svarigheterna i samspelet mellan lag och

avtal pa lokal niva handlar ofta om hur
bestimmelsen om samverkan ska tolkas. For att
lonekartlaggningsarbetet ska fungera smidigt
rekommenderar JAmO ofta att parterna lokalt
preciserar ramarna for samverkan. Det handlar om att
bestimma syftet med en samverkansgrupp, att ange
nér i tiden aktiviteterna ska ske, hur ofta parterna

ska tréiffas, vilka som ska delta i arbetet samt inte
minst hur resultatet av samverkan, det vill siga

handlingsplanen for jamstéllda l6ner, ska beaktas i

forhallande till de ordinarie 16neférhandlingarna.

Den overgripande slutsatsen ar att jamstélldhetslagen
knappast utgor nagot hot mot eller ifragaséttande av
den svenska kollektivavtalsmodellen. Tvértom later
den sig vél integreras i 16nebildningsprocessen pa

arbetsmarknaden, savil centralt som lokalt.
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Utdrag ur jamstalldhetslagen (1991:433) Bilaga 1

Samverkan

2 § Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka om aktiva atgarder for att jamstélldhet i
arbetslivet skall uppnas. De skall sérskilt verka for att utjamna och forhindra skillnader i 16ner
och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta
som lika eller likvardigt. De skall ocksa framja lika mojligheter till I6neutveckling for kvinnor
och mén.

Ett arbete ar att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en sammantagen
beddémning av de krav arbetet stéller samt dess natur kan anses ha lika véarde som det andra
arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stéller skall géras med beaktande av kriterier sasom
kunskap och fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid bedémningen av arbetets natur skall
sarskilt arbetsforhallandena beaktas. Lag (2000:773).

Lonefragor

10 § | syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén skall arbetsgivaren varje ar kartlagga och
analysera

— bestdmmelser och praxis om Iéner och andra anstallningsvillkor som tillampas hos
arbetsgivaren, och

— I6neskillnader mellan kvinnor och méan som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller
likvardigt.

Arbetsgivaren skall bedéma om férekommande I6neskillnader har direkt eller indirekt
samband med kon. Bedomningen skall sarskilt avse skillnader mellan

— kvinnor och man som utfor arbete som &r att betrakta som lika, och

— grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat
och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta som likvardigt med sadant
arbete men inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat. Lag (2000:773).

11 § Arbetsgivaren skall varje ar uppratta en handlingsplan for jamstallda Iéner och dar
redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 10 8. | planen skall anges vilka
I6nejusteringar och andra atgarder som behdver vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt. Planen skall innehalla en kostnadsberakning och en
tidsplanering utifran malsattningen att de lonejusteringar som behovs skall genomforas sa
snart som majligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvardering av hur de planerade atgarderna genomforts skall tas in i
efterféljande ars handlingsplan.

Skyldigheten att uppratta en handlingsplan for jamstéllda I6ner galler inte arbetsgivare som
vid senaste kalenderarsskifte sysselsatte farre an tio arbetstagare. Lag (2000:773).

12 § Arbetsgivaren skall forse en arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal med den information som behdvs for att
organisationen skall kunna samverka vid kartlaggning, analys och uppréttande av
handlingsplan for jamstallda l6ner.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra férhallanden som ber6r en enskild
arbetstagare géller reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 §§ lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet. | det allmé&nnas verksamhet tillampas i stéllet
bestdammelserna i 14 kap. 7, 9 och 10 88 sekretesslagen (1980:100). Lag (2000:773).



Jamstalldhetsplan

13 § Arbetsgivaren skall varje ar uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete. Planen skall
innehalla en versikt dver de atgarder enligt 4-9 88 som behovs pa arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborja eller genomfora
under det kommande aret.

Planen skall ocksa innehalla en 6versiktlig redovisning av den handlingsplan for jamstallda
I6ner som arbetsgivaren skall gora enligt 11 8.

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

Skyldigheten att uppréatta en jamstéalldhetsplan géller inte arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte farre an tio arbetstagare. Lag (2000:773).

Uppgiftsskyldighet

33 § En arbetsgivare ar skyldig att pa uppmaning av Jamstéalldhetsombudsmannen lamna de
uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens verksamhet som kan vara av betydelse for
ombudsmannens tillsyn enligt 30 §, och ge ombudsmannen tilltréde till arbetsplatsen for
undersokningar som kan vara av betydelse for tillsynen. Lag (2000:773).

Forelaggande av vite

34 8 Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en uppmaning enligt 33 §, far
jamstélldhetsombudsmannen vid vite foreldgga arbetsgivaren att gora det.

35 § En arbetsgivare som inte féljer nagon av foreskrifterna i 4-13 88 kan vid vite foreldaggas
att fullgora sina skyldigheter. Ett sddant forelaggande meddelas av Jamstélldhetsnamnden pa
framstéllning av Jamstalldhetsombudsmannen eller, om ombudsmannen forklarat sig inte vilja
gora en framstallning, av en central arbetstagarorganisation i fornallande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal. Forelaggandet kan riktas &ven mot staten som
arbetsgivare.

| framstéllningen skall det anges vilka atgarder som bor alaggas arbetsgivaren, vilka skal som
aberopas till stod for framstallningen och vilken utredning som har gjorts. Lag (2000:773).



Bilaga 2

JAMSTALLDHETSANALYS AV LONESKILLNADER
- STEG FOR STEG
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Ur Jamstélldhetslagen 1991:433

i dess lydelse den 1 januari 2001

2 8 Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka om aktiva atgarder for att jamstalldhet i
arbetslivet ska uppnas. De skall sarskilt verka for att utjamna och forhindra skillnader i loner
och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta
som lika och likvardigt. De skall ocksa framja lika mojligheter till 1oneutveckling for kvinnor
och man.

Ett arbete ar att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen bedomning av de krav arbetet stéller samt dess natur kan anses ha lika varde
som det andra arbetet. Bedémningen av de krav arbetet staller skall géras med beaktande av
kriterier sasom kunskap och fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid bedomningen av
arbetets natur skall sarskilt arbetsforhallandena beaktas.

10 § | syfte att upptéacka, atgarda och férhindra osakliga skillnader i I6n och andra

anstallningsvillkor mellan kvinnor och man skall arbetsgivaren varje ar kartlagga och

analysera

- bestammelser och praxis om I6ner och andra anstéllningsvillkor som tillampas hos
arbetsgivaren, och

- loneskillnader mellan kvinnor och méan som utfér arbete som dr att betrakta som lika eller
likvardigt.

Arbetsgivaren skall bedéma om férekommande loneskillnader har direkt eller indirekt
samband med kon. Beddmningen skall sérskilt avse skillnader mellan
- kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika, och
- grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar anses vara kvinnodominerat

och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta som likvérdigt med

sadant arbete men inte &r eller brukar anses vara kvinnodominerat.

11 § Arbetsgivare skall varje ar upprétta en handlingsplan for jamstallda I6ner och dar
redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 10 8. | planen skall anges vilka
I6nejusteringar och andra atgarder som behdver vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt. Planen skall innehalla en kostnadsberakning och en
tidsplanering utifran malsattningen att de lonejusteringar som behovs skall genomforas sa
snart som mdjligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvardering av hur de planerade atgarderna genomforts skall tas in i
efterféljande ars handlingsplan.

Skyldigheten att uppratta en handlingsplan for jamstallda I6ner géller inte arbetsgivare
som vid senaste kalenderarsskifte sysselsatte farre an tio arbetstagare.

12 § Arbetsgivaren skall forse en arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren &r bunden av kollektivavtal med den information som behdvs for att
organisationen skall kunna samverka vid kartlaggning, analys och upprattande av
handlingsplan for jamstallda I6ner.

Avser informationen uppgifter om I16n eller andra foérhallanden som ber6r en enskild
arbetstagare galler reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 8§ lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet. | det allménnas verksamhet tillampas i stallet
bestdammelserna i 14 kap 7, 9 och 10 8§ sekretesslagen (1980:100).
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Jamstalldhetsanalys av |6neskillnader - Steg for Steg

| skriften ges handfasta rad vid I6nekartlaggning, analys och handlingsplan for jamstallda
I6ner. Har finns en blankett som stod for kartlaggningen av I6ner och rad vid analys av
Ioneskillnader. | ett fiktivt exempel foljer vi ett foretag som steg for steg arbetar sig fram till
en handlingsplan.

Att arbeta stegvis ar lampligt bade for foretag, myndigheter och for organisationer - stora som
sma. For sma foretag blir naturligtvis processen mycket enklare eftersom mojligheten till
overblick och personlig kdnnedom om de olika arbetena &r storre. Arbetsgivare med férre &n
tio anstéllda behdver inte uppratta en sarskild handlingsplan for jamstéllda I6ner men ska
anda gora en kartlaggning och analys av loneskillnader mellan kvinnor och mén.

Ett stort foretag kan behdva gora jamstalldhetsanalysen pa flera nivaer i foretaget.
Utgangspunkten kan vara dar forberedelser normalt gors infor I6neférhandlingar t ex pa
enhets-/avdelningsniva eller geografisk ort. For att forsakra sig om att de olika enheterna
tillampar I6nepolitiken enhetligt och att osakliga l6neskillnader mellan enheterna inte
forekommer kravs darefter en jamstélldhetsanalys som omfattar alla arbeten hos
arbetsgivaren.

Forutom loneskillnader mellan kvinnor och man i lika och likvardiga arbeten ska ocksa de
regler och praxis som ligger till grund for 16neséttningen kartldggas och analyseras. Dit hor

t ex I6nebestammelser i kollektivavtal, bonussystem, olika I6neférmaner, kriterier for
inplacering i olika I6negrupper och kriterier fér bedomning av individuella kvalifikationer och
resultat. En genomlysning av systemet for l6nesattning ar en forutsattning for att vid analysen
kunna ta stallning till om l6nenivaer och I6neskillnader sakligt kan motiveras.

Arbetsgivaren ar ansvarig for jamstalldhetsanalysen av I6neskillnader. Arbetet ska bedrivas i
samverkan med de fackliga organisationerna (arbetstagarna). For att de fackliga
organisationerna ska kunna samverka pa ett effektivt satt har de ratt att fa tillgang till den
information som &r nédvéndig for att kartldggning, analys och uppréttande av en
handlingsplan ska kunna genomforas. En forstarkt rétt géller de fackliga organisationer som
slutit kollektivavtal med arbetsgivaren. Om informationen avser uppgifter om enskild
arbetstagares 16n galler regler om tystnadsplikt.

| beskrivningen Steg for Steg anvénds ordet “arbete” for arbetsuppgifter som &r att betrakta
som lika eller i det ndrmaste lika och grupp” for arbeten som ar att betrakta som likvérdiga.

Las vidare
JamOs webbplats: www.jamombud.se under Publikationer/Lénefragor
JamOs EU-projekt: www.equalpay.nu
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Beskrivning steg for steg
Atgard

1 Utse de personer som ska arbeta med
kartlaggningen och analysen.

2 Redovisa och utvardera de atgarder
som planerades i férra arets
handlingsplan for jamstallda loner.
Ska finnas med i innevarande ars
handlingsplan.

3 Kartlagg och analysera forst vilka
bestammelser och praxis om léner
och andra anstallningsvillkor som
géller.

4  Definiera vilka anstallda som ska vara
med i jamforelsen.

5 Bestam vilka arbeten som ar lika.

6 Ange hur manga kvinnor respektive
man som utfor arbetena. Markera
sedan vilka som ar eller traditionellt
betraktas som kvinnodominerade.

7 Bestdm vilket 16nebegrepp som ska
anvéndas vid l6nejamforelsen.

8 Rakna fram medelvarde/median av
I6nerna for kvinnor respektive mén
som utfor lika arbete.

9 Lonespridningen och léneutveck-

lingen foOr varje arbete ar viktigt att
analysera.

JamO 2005

Forklaring

Det bor vara minst tre personer som har
insikt i verksamheten och lénefragor. De
ska representera bade arbetsgivaren och de
anstéllda oavsett facklig tillhorighet.
Hélften bor vara kvinnor.

I vilken utstrackning genomférdes
atgarderna? Finns det lIoneskillnader som
inte justerats? Haller tidsplanen och
kostnadsberakningen?

Genomgangen ska ta fram all relevant
information om lénebestdmmelser och
I6neférmaner och ge underlag for att
beddma om reglerna ar kdnsneutrala och
tillampas lika for kvinnor och mén.

Alla anstallda oavsett anstallningsform
ska ingd i jamforelsen. Aven chefer.

Ett arbete som utfors av en eller flera
personer med samma eller i det ndrmaste
samma arbetsuppgifter (lika arbete).

Ett arbete kan betraktas som kvinno-
dominerat om det traditionellt har utforts
av kvinnor och/eller om det idag utfors av
huvudsakligen kvinnor (mer an 60 %).

Om ”grundl6n” anvands som jamforelse-
begrepp, maste man i regel ocksa under-
soka vilka arbeten/personer som erhaller
olika slags tillagg. Det ar hela 16nen som
ska vara fri fran konsdiskriminering.

Sarskilda berékningar och jamforelser
maste goras for tillagg som kan betraktas
som personliga. Se &ven punkt 3.

Lonespridningen kan berdknas som
skillnaden mellan den hégst och den lagst
avldnade (se vidare sid 6). Loneut-
vecklingen &r ett matt pa hur I6nen for



10 Analysera skillnader i I6n, 16ne-
spridning och l6neutveckling for
kvinnor och mén som utfor arbete
som &r att betrakta som lika.

11 Definiera pa vilka grunder olika
arbeten ska betraktas som likvardiga.

12 Likvérdiga arbeten grupperas sedan
ihop. Ordna grupperna i fallande eller
stigande svarighetsgrad.

13 FOr varje grupp med likvardiga
arbeten analyseras skillnader i 16n,
I6nespridning och I6neutveckling. Det
géller sarskilt mellan kvinnodomine-
rat arbete och arbeten som inte &r eller
brukar vara kvinnodominerat.

14 Besluta vilka justeringar av 16n som
ska goras. GOr en kostnadsberakning
av loénejusteringarna

15 Besluta om en tidsplan for
justeringarna.

16 Undersok om andra typer av atgarder
ar motiverade.

17 Redovisa resultatet av kartlaggningen,
analysen, atgarderna, kostnadsberak-
ningen och tidsplanen i en handlings-
plan for jamstallda loner.

18 Genomfor I6nejusteringarna.
19 Bibehall lika l6n for lika och likvar-
digt arbete, genom regelbundna/arliga

I6nekartlaggningar och analyser.
Ska goras varije ar.
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individer/grupper utvecklas dver tiden.

Eventuella skillnader i 16n ska kunna
forklaras utifran sakliga skal.
Beddmningsgrunder vid l6nesattning ska
framga av I6nepolitik/I6neavtal. Hela
I6neskillnaden ska forklaras.

Vid bestdmning av vilka arbeten som &r
likvérdiga ska en sammantagen
bedémning goras av kraven pa kunskap
och fardigheter, ansvar, anstrangning samt
arbetsforhallanden.

En grupp bestar alltsa av olika arbeten
som bedoms likvérdiga.

Eventuella skillnader i 16n ska kunna
forklaras utifran sakliga skal.
Beddmningsgrunder vid l6nesattning ska
framga av I6nepolitik/I6neavtal. Hela
I6neskillnaden ska forklaras.

Beslut ska fattas av person/er som har
mandat att besluta om loner.

Justeringar ska genomforas sa snart som
mojligt och senast inom tre ar.

T ex kompetensutveckling for att ge moj-
lighet for den anstallde att paverka sin
I6neutveckling.

Redovisa ocksa oversiktligt lonekartlagg-
ningen, analysen och de beslutade atgér-
derna i jamstélldhetsplanen eller bifoga
handlingsplanen.

Det kan lampligen goras i samband med
I6neférhandlingarna.

Beakta sarskilt risken for I6nediskrimine-
ring vid I6nerevisioner, avtalsforand-
ringar, tillkomsten av nya arbeten, forald-
raledighet, nyanstéllningar, omorganisa-
tioner, fusioner och liknande.



Blankett

Exempel pa hur en uppstallning kan goras vid kartlaggning och analys av l6neskillnader

Grupp | Arbete| Kénsférdelning MedIdn Lénespridning
antal procent kvinnor man
kv m kv m kv. m kv+m kv.l6ni |lagst16n hogst 16n lagst16n  hogst [6n
% av m

Blanketten finns som "liggande” Word-dokument pa JamOs webbplats.

FORKLARING AV BEGREPP

Arbete

Bestdm vilka arbeten som &r lika eller i det narmaste lika och vilka som ska betraktas som likvérdiga.
Utgangspunkten for lika arbete kan vara den kategoriindelning/yrkesnomenklatur som finns i
kollektivavtalen eller lokala uppgérelser om grupperingar och statistiksystem. Vid bestamning av vad
som ar likvardigt arbete ska hansyn tas till en sammantagen bedémning av krav pa faktorer sasom
kunskap och fardigheter, ansvar, anstrangning samt arbetsforhallanden.

Lon

Ett sammanfattande/genomsnittligt matt pa loner ar medellon eller medianlon dar:

medellén (eller genomsnittlig 16n, aritmetiskt medelvarde) = I1dnesumman dividerat med antalet individer
i gruppen. Medellon ar kansligt for extrema varden dvs mycket hdga/laga l6ner. Nar gruppen ar liten gor
det mindre eftersom individer med avvikande l6ner anda kan identifieras.

medianlon = det mittersta vardet dvs lika manga individer har lagre 16n som hogre I6n.

Medianlon kan dock osynliggora extremvarden och beskriver da inte I6nematerialet pa ett tillrackligt
tydligt satt.

| grupper med stor lonespridning ar medellénen hogre an medianlénen. Bada matten kan anvéndas vid
jamforelser av 16ner och I6neskillnader.

Spridningsmatt

Medellon eller medianlon &r bara ett ssmmanfattande matt. Det &r ocksa viktigt for analysen att visa

hur I6nespridningen ser ut. Ett vanligt spridningsmatt vid lonestatistik ar percentiler. De anvands ofta
ihop med medianen som ocksa benamns ps,. Om antalet personer i en grupp ar litet anvand da lagsta

respektive hogsta 16n inom gruppen som spridningsmatt.

Pso = innebdr att halften har lagre 16n och halften hogre.

P10 = innebdr att tio procent har lagre 16n.
Peo = iNnebdr att tio procent har hdgre 16n.
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Analysen — att tanka pa

Syftet ar att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och man.

Analysen ska visa om skillnader i olika avtalsbestammelser och léneférmaner kan leda till
missgynnade p g a kon.

Analysen ska visa om I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor lika arbete eller
likvéardigt arbete beror pa sakliga skél och inte har direkt eller indirekt samband med kon.
Vid individuell I6nesattning gors analysen vid lika arbete i regel pa individniva.
Analysen av loneskillnader maste ga ett steg langre &n en allmén hanvisning till gallande
kollektivavtal.

Vid likvardigt arbete ska analysen koncentreras pa kvinnodominerade arbeten jamfort
med blandade eller mansdominerade arbeten.

Granska sarskilt hur kvinnodominerade arbeten vérderas sa att de inte systematiskt
placeras i lagre svarighetsgrupper.

Analysera vilka kvalifikationer/kriterier som anvénds for beddmning av individuell
skicklighet/prestation och kontrollera hur de tillampas.

Om individerna i ett arbete eller i en grupp ar tillrackligt manga ar det inte troligt att det
skulle vara skillnader i skicklighet och uppnadda resultat som &r orsak till eventuell
skillnad i medell6n mellan kvinnor och man.

Ar dlder/anstallningstid ett kriterium vid I6nesattning? Om ej sa ar fallet, undvik att
forklara loneskillnader med hanvisning till skillnader i medelalder.

Framgar det av I6nepolitiken: hur man hamtar information om I6ner i omvarlden, hur man
later "marknaden” paverka lonesattningen, hur man bestammer vilka arbeten som ska
anses vara bristyrken? Finns samsyn med fackliga organisationer? Finns strategier for att
minska I6nen om det inte langre rader arbetskraftsbrist inom ett yrke? Kontrollera att
kvinnor och mén behandlas lika.

Analysen kan visa att andra atgarder behover vidtas for att framja en jamstalld utveckling
som t ex kompetensutveckling. Det kan ocksa vara att forandra loneformer eller
I6nerutiner som funnits anledning att kritisera ur jamstalldhetssynpunk.

Eventuella skillnader i 16n skall kunna forklaras utifran motiverade sakliga skéal som inte har med
den anstalldes kon att gora. Finns det skillnader mellan kvinnors och mans I6ner for lika och
likvardigt arbete, som inte kan forklaras av skillnader i yrkeserfarenhet, individuella
kvalifikationer eller andra sakliga skal, kan orsaken vara konsdiskriminering vid l0nesé&ttningen.
Sadana lI6neskillnader ar forbjudna enligt lag.
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Jamstalldhetsanalys av |6ner hos foretaget Fiktiva

For att visa hur man praktiskt kan ga tillvaga vid lénekartlaggning illustrerar det pahittade
foretaget Fiktiva de olika stegen.

Samverkan

Utse de personer som ska arbeta med kartlaggningen och analysen. De ska representera bade
arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan, vara kvinnor och mén, samt ha god insikt i foretagets
verksamhet och lénefragor.

Foretaget Fiktiva

Fran arbetsgivarsidan Fran arbetstagarsidan

NN AA Fackforbund 1
00 BB Fackforbund 2
CC Fackforbund 3

Bestammelser och praxis
Kartlagg och analysera forst vilka bestimmelser och praxis om l6ner och andra
anstallningsvillkor som galler pa foretaget och hur de tillampas for kvinnor och man.

Exempel pa vad som ska analyseras:

= |Onebestdmmelser i kollektivavtal

= kriterier fOr inplacering i olika l6negrupper

= Kriterier for att bedoma individens kvalifikationer

= regler for bonussystem

= omvarderelaterade faktorer, marknadsanpassning

= andra lone-/sidoférmaner —t ex tjanstebil/reseformaner, forsakringar, arbetsklader,
aktier/konvertibler/optioner

= tillagg: Lonetillagg som ska jamforas ar sadana som kan betraktas som personliga t ex
funktionstillagg, projektledartillagg, chefslonetillagg. | EG-rattslig mening kan 16n utgdra
alla former av direkta och indirekta férmaner som har sin grund i ett anstallningsavtal eller
anstallningsforhallande.

Foretaget Fiktiva

Lonebestdammelser, kriterier for Ionesattning och I6neformer

Foretagets kriterier for individuell lonesattning &r oklara och daligt kaAnda bland chefer och
anstéllda.

Lika arbete

Bestdm och ange vilka arbeten som dr lika eller har i det nd&rmaste lika arbetsuppgifter och
ange antalet samt procentuell férdelning av kvinnor och mén i respektive arbete. | princip ska
samtliga anstallda inga i 16nekartlaggningen.
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Foretaget Fiktiva

Arbete

Konsférdelning

Antal Procent
Kv M Kv M

VD 1 100
Avdelningschef 1 2 33 67
Arbetsledare 1 2 33 67
Informator 2 100

Ingenjor 2 100
Saljare 2 2 50 50
Ekonom 1 1 50 50
Montor 2 24 8 92
Reparator 5 100
Sekreterare 2 100
Lab.personal 8 100

Chauffor 2 100
Lager 1 3 25 75
Stadare 2 1 67 33
Reception 1 100

Samtliga 24 44

Lonen for Foretag Fiktivas VD sétts av styrelsen och ingdr darmed inte i foljande
kartlaggning och analys.

Berakning av medellén och |6nespridning
Rékna ut medellon for kvinnor respektive mén samt kvinnor och mén tillsammans. Redovisa
ocksa eventuella personliga tillagg i en separat kolumn. Berakna kvinnors 16n i procent av
mannens for varje arbete och ange I6nespridningen. Rékna upp timloner till manadsloner och
deltider till heltidsloner for att mojliggora jamforelse.

Foretaget Fiktiva

Arbete Koénsfordelning Medell6n Lénespridning
Antal Procent Kv:s [Kvinnor Man
I6n i
% av
Kv | M | Kv | M |Kvinnor Méan Kv+M [M:s |L&agstI6n|Hogst I16n|Lagst [6n |HoOgst 16n
Avdelningschef 1| 2 [33|67| 31000 | 35000 | 33700 89 30500 | 39500
Arbetsledare 1| 2 33|67 | 21000 | 24000 | 23000 88 21000 | 27 000
Informator 2 100 19 000 19 000 19000 | 19000
Ingenjor 2 100 22 000 | 22000 20 000 | 24000
Séljare 2 | 2 50|50 | 20500 | 19500 | 20000 | 105 | 19000 | 22000 | 18000 | 21000
Ekonom 1 1 (50|50 | 21000 | 22000 | 21500 95
Montor 2 | 24| 8 |92 | 17500 | 19000 | 18900 92 17000 | 18000 | 16 000 | 21 000
Reparator 5 100 18 500 | 18500 16 000 | 22 000
Sekreterare 2 100 18 000 18 000 17500 | 18500
Lab.personal 8 100 17 000 17 000 16 500 | 17 500
Chauffor 100 16 000 | 16 000 14000 | 18 000
Lager 1|3 |25|75| 15000 | 15000 | 15000 | 100 15000 | 15000
Stadare 2 1 (67|33 | 13500 | 13500 | 13500 | 100 | 13000 | 14000
Reception 1 100 16 000 16 000
Samtliga 23 | 44
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Analys av loneskillnader — lika arbeten

Lonesattningen ska vara saklig oavsett hur arbetsgivaren valt att utforma sitt I6nesystem.
Systemet ska vara genomskinligt sa att det gar att bedéma vad loneskillnaderna beror pa. Hela
I6neskillnaden ska forklaras. Det réacker inte med att ange ett antal tdnkbara forklaringar eller

svepande omdémen.

Foretaget Fiktiva analyserar Ioneskillnaderna i de fem lika arbeten som det finns bade kvinnor
och man i. Aven l6nespridningen analyseras. Se tabell pa sid 8.

Foretaget Fiktiva

Arbete med bade kvinnliga och manliga
arbetstagare dar det finns en l6neskillnad

Analys av I6neskillnader och lénespridning mellan
kvinnor och man med lika arbete

Avdelningschefer

Den kvinnliga avdelningschefen &r nyanstalld liksom den
ena manliga. De har ocksa kortare yrkeserfarenhet.
Loneskillnaden ar sakligt motiverad.

Séljare

De kvinnliga saljarnas lIéner motiveras av battre
forsaljningsresultat.

Arbetsledare

Den kvinnliga arbetsledarens 16n ar for 1&g jamfort med
den manliga arbetsledarens 16n och kan inte forklaras
med sakliga skal.

Ekonomer Den manlige ekonomens hogre 16n motiveras av betydligt
langre yrkeserfarenhet.
Montérer De kvinnliga montdrernas lagre 16n beror pa att de &nnu

inte kunnat utfora alla arbetsmoment.

Likvardiga arbeten

Nér analysen av lika arbeten &r gjord ska kvinnodominerade arbeten jamféras med arbeten
som ar mansdominerade eller blandade — men likvérdiga. Ett arbete ar att betrakta som
likvardigt med ett annat om det utifran en sammantagen bedémning av de krav arbetet stéller
kan anses ha lika vérde (svarighetsgrad) som det andra arbetet. Bedomningen av de krav
arbetet staller ska goras med beaktande av faktorer sdsom:

= kunskap och fardigheter - som behdvs for att utféra arbetet

= ansvar - som arbetet kraver

= anstrangning - psykisk eller fysisk som arbetet medfér
= arbetsforhallanden - under vilka arbetet utfors

En beddémning av kraven i arbetet under respektive faktor kan exempelvis goras med orden:
sma, medelstora eller mycket stora. Sedan gérs en sammantagen bedémning utifran kraven av
arbetets samlade svarighetsgrad. Jamstélldhetslagen pabjuder inte att man maste gora en
regelratt systematisk arbetsvardering. Dock maste ndgon metod, som pa ett strukturerat och
konsekvent satt ger en indelning i likvérdiga arbeten, anvandas.

For den som vill géra en mer noggrann analys av vilka arbeten som ar likvardiga finns flera
olika arbetsvarderingssystem att valja bland. JdamO har i en rapport beskrivit ett tjugotal
aktuella arbetsvarderingssystem i Sverige 2004. Rapporten beskriver de olika systemen pa ett
neutralt satt och for att underlatta valet av system finns ocksa en checklista samt en
beskrivning av arbetsvardering som metod. Rapporten finns pa JamOs webbplats.
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Fortaget Fiktiva kommer efter en arbetsvardering fram till att de kan gruppera sina arbeten i
fem olika svarighetsgrupper och anger for respektive grupp vilka arbeten som é&r
kvinnodominerade dvs mer an 60 % kvinnor.

Foretaget Fiktiva

Grupp

Arbete

Mer an 60 % Likvardiga arbeten
kvinnor

Avdelningschef Ej likvardigt med annat arbete

Arbetsledare

Ej likvardigt med annat arbete

Informatdr
Ingenjor
Séljare
Ekonom

Kvinnodominerat
Grupp 3 bestéar av 4 likvardiga arbeten

Montor
Reparator
Sekreterare
Lab.personal

Grupp 4 bestar av 4 likvardiga arbeten
Kvinnodominerat
Kvinnodominerat

GO ool b bDBDOWWWWN|PEF

Chauffor
Lager
Stadare
Reception

Grupp 5 bestéar av 4 likvardiga arbeten
Kvinnodominerat
Kvinnodominerat

Analys av loneskillnader — likvardiga arbeten

Lonesattningen ska vara saklig oavsett hur arbetsgivaren valt att utforma sitt [6nesystem.
Systemet ska vara genomskinligt sa att det gar att bedéma vad l6neskillnaderna beror pa. Hela
I6neskillnaden ska forklaras. Det racker inte med att ange ett antal tdnkbara forklaringar eller
svepande omddmen.

Foretaget Fiktiva analyserar loneskillnaderna i de 3 grupper av likvardiga arbeten dar det
finns kvinnodominerade arbeten. Aven I6nespridningen analyseras. Se tabell pa sid 8.

Foretaget Fiktiva

Grupp |Arbete Medellon [Analys av I6neskillnader mellan arbeten inom grupper som
for kv+m |beddmts vara likvardiga

3 |Informator 19 000 (Informatorerna ligger lagst i gruppen. Saljarnas 16n kan motiveras da
3 |Ingenjor 22 000 |den baseras pa forsaljningsresultat. Analysen har visat att det inte finns
3 |saljare 20 000 sakliga skal till Ioneskillnader mellan informatérerna och de tva vriga
3 |Ekonom 21 500 likvardiga arbetena.
4  |Montor 18 900 |Montorer och reparatérer har storre 16nespridning an de kvinno-
4 |Reparatér 18 500 |dominerade arbetena. Det tyder pa att kvinnornas prestationer inte
P 18 000 uppmarksammats i samma utstrackning som mannens. Laboratorie-
4 |Lab.personal | 17 000 personalen har lagre medellén &n 6vriga likvardiga arbeten.
5 [Chauffor 16 000 |Arbetet som stadare ar likvardigt med lager och chauffér. Det har inte
5 |Lager 15 000 |framkommit sakliga skal till I6neskillnaderna. Receptionist ligger i niva
5 |stadare 13 500 med lager och chauffor.
5 [Reception 16 000
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Handlingsplan

De I6neskillnader som inte kan forklaras utifran sakliga skal ska rattas till. En
kostnadsberakning och tidsplan for att atgarda skillnaderna ska redovisas i en separat
handlingsplan for jamstéllda loner. Skillnaderna ska rattas till sa snart som majligt och senast
inom tre ar. Undersok dven om andra typer av atgarder ar motiverade som t ex
kompetensutveckling. Foretaget Fiktiva sammanfattar resultatet av sin [6nekartlaggning och

analys jamte kostnadsberakning, tidsplan och ansvarig i en handlingsplan for jamstallda loner.

Analys i foretaget FIKTIVA Atgéard Kostnad /manad Nar An-

klart? |svarig
Ari ‘Ar 2 ‘Ar 3

Bestammelser och praxis om Iéner och anstéliningsvillkor

Foretagets kriterier for individuell I16nesattning &r Utveckla tydliga lI6nekriterier. |15 000 |10 000 Oktober |Ledning

oklara och daligt kanda bland chefer och anstallda.  |Utbildning for chefer och per & |per ar ar2 sgrupp

anstallda.

Loneskillnader mellan kvinnor och man i lika arbeten

Den kvinnliga avdelningschefen ar nyanstalld liksom |Ingen

den ena manliga. Loneskillnaden ar sakligt

motiverad.

De kvinnliga séljarnas léner motiveras av battre Ingen

forséljningsresultat.

Den kvinnliga arbetsledarens 16n ar for 1ag jamford Lonejustering for en 1000 1000 Oversyn |Ansvarig

med manliga arbetsledares 16n. arbetsledare. ar2 chef

Den manliga ekonomens hdgre 16n motiveras av Ingen

betydligt langre yrkeserfarenhet

De kvinnliga montérernas lagre 16n beror pa att de Kompetensutveckling Finansieras inom Juli Ansvarig

annu inte kunnat utféra alla arbetsmoment. ordinarie verksamhet ar2 chef

Loneskillnader mellan likvardiga arbeten. Foretaget har fem grupper med likvardiga arbeten. Fem
arbeten ar kvinnodominerade och i tre av dessa ska loneskillnader atgardas.
Grupp 3: Informatorer ligger lagst i gruppen. Lonejustering for tva 2000 2 000 2 000|Oversyn |Ansvarig
Saljarnas l16n kan motiveras d& den baseras pa informatorer. ar3 chef
forséljningsresultat. Analysen har visat att det inte
finns sakliga skal till I16neskillnaderna mellan de tre
dvriga grupperna.
Grupp 4: Montorer och reparatérer har storre En 6kad léneutveckling 5500 5500 5 500|Oversyn |Ansvarig
I6nespridning &an de kvinnodominerade arbetena. Det |bland sekreterare och ar3 chef
tyder pa att kvinnornas prestationer inte laboratoriepersonal.
uppmarksammas i samma utstrackning som Lonejustering for 8
mannens. Laboratoriepersonalen har dessutom lagre |lab.personal. Se
medelldn &n 6vriga likvardiga arbeten. Léneutvecklingen for 5 nedan’
reparatdrer och 24 montdrer
bromsas jamfort med
forvéntad I6neutveckling.
Grupp 5: Arbetet som stadare ar likvardigt med lager |Lonejustering for tre stadare. 1500 1500 1 500{Oversyn |Ansvarig
och chauffér. Det har inte framkommit sakliga skal till ar3 chef
I6neskillnaderna. Receptionist ligger i nivd med lager
och chauffor.
Summa lénejusteringar per ar excl. sociala avgifter 120 000( 120 000| 108 000
(I6n x 12)
Summa 6vriga atgarder per ar 15000 10000

Handlingsplanen galler fran 1 januari ar 1 till och med 31 december samma ar.

1 Nar analysen visar att vissa inbérdes l6nerelationer behéver forandras kan det innebara att nagra far en bromsad och andra

en 6kad l6neutveckling jamfort med genomsnittet.
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Jamstalldhetsombudsmannen (JAmO) évervakar att kvinnor och man har lika rattigheter i arbetslivet
och att kvinnliga och manliga studenter har lika rattigheter i hégskolan. Grunden for JamOs arbete

ar jamstalldhetslagen och lagen om likabehandling i hdgskolan. Bada lagarna innehaller férbud mot
konsdiskriminering och krav pa ett malinriktat arbete for att framja lika rattigheter och motverka diskri-
minering. JAmO utreder diskrimineringsanmalningar, dvervakar arbetsgivarnas och hégskolornas aktiva

atgarder, informerar, utbildar, ger rad till fack och arbetsgivare mm.

Jam

O

JAMSTALLDHETS
OMBUDSMANNEN

Drottninggatan 92
Box 3397

103 68 Stockholm
telefon 08-440 10 60
fax 08-21 00 47
info@jamombud.se

www.jamombud.se



HJALP VID LONEKARTLAGGNING HOS MINDRE FORETAG ~ 12923

En 6versiktlig beskrivning av vad som ska goéras

(Ar foretaget praktiskt taget en enkénad arbetsplats - se &ven de kursiverade anvisningarna.)

1. Kartlagg och analysera forst vilka bestdimmelser och praxis om Iéner och andra
anstallningsvillkor som géller pa foretaget och hur de tillampas for kvinnor och man.
Genomgangen ska bl a omfatta [onebestammelser och olika I6neférmaner.

2. Bestam och ange vilka arbeten som ar lika eller har i det nd&rmaste lika arbetsuppgifter.
Exempel:

Typ av

arbete

A
B
C
D

3. Ange hur manga kvinnor respektive man som utfor arbetena.

Exempel:

Typ av Antal kvinnor Antal man Summa

arbete

A

B

C

D

Om det enbart finns antingen kvinnor eller man i samma typ av arbete (lika arbete) kan ni ga
vidare till punkt 6.

4. Rékna ut medellénen for kvinnor respektive man samt kvinnor och man tillsammans .
Exempel:

Typav Antal Antal man Medellon Medellon  Medellon Analys
arbete  kvinnor Kvinnor Man Kv + Mén

A

B

C

D

5. Analysera eventuella skillnader i 16n for lika arbete. Loneskillnader ska kunna forklaras
med sakliga skal. | annat fall ska forslag till atgarder anges.

6. Markera vilka arbeten som &r kvinnodominerade (mer &n 60 procent) aven om det enbart
finns en eller enstaka kvinnor.

Exempel:
Typ av
Arbete

O O [@ >



7. Kvinnodominerade arbeten ska jamforas med arbeten som &r mansdominerade eller
blandade — men likvardiga. Ga igenom de olika arbetena for att se vilka som ar likvardiga
utifran de krav som stélls i arbetena.

Aven om ni har endast en kvinnlig anstalld ska ni jamfora hennes krav i arbetet med
kraven for de manligt dominerade arbetena. Syftet med lagen ar att upptacka och komma
tillratta med eventuella loneskillnader som tidigare ej har uppmarksammats.

Den sammantagna bedémningen av likvardiga arbeten ska goras utifran foljande fyra
Kriterier:

l. Kunskaper och fardigheter — som behévs for att utféra arbetet
Il. Ansvar — som arbetet kraver

I1l.  Anstrangning — psykisk eller fysisk som arbetet medfér

IV.  Arbetsférhallanden — under vilka arbetet utfors

Exempel:
Typ av Kriterier

Arbete
| 1 1l v Sammantagen bedémning

A

C

Dl

En sammantagen bedémning av kriterierna I-1V ovan synliggér om olika arbeten ar likvardiga
med hansyn till kraven i arbetena. En bedémning av kraven kan exempelvis géras med orden:
sma, medelstora, stora eller mycket stora krav. Om t ex arbete B som &r kvinnodominerat och
D som inte &r det sammantaget beddms som likvardiga ska loneskillnaderna analyseras och
kunna forklaras med sakliga skal. | annat fall ska forslag till atgarder anges.

Exempel:
Typ av arbete  Medellén kv + mén Analys

B

8. Om loneskillnader vid analysen enligt punkt 5 och 8 inte pa ett sakligt satt kunnat
forklaras ska ni ha en kostnadsberakning och tidsplan for att atgarda skillnaderna. Detta
ska ni redovisa i en separat handlingsplan for jamstallda I6ner. Skillnaderna ska rattas till
sa snart om mdjligt och senast inom tre ar. Undersok aven om andra typer av atgarder ar
motiverade som t ex. kompetensutveckling.



Syftet med kartlaggningen och analysen i foljande steg &r att upptécka, atgérda och férhindragiiaga 4
osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och mén

Granskningsprotokoll avseende 2, 10 och 11 8§ jamstélldhetslagen

Foretagets/organisationens namn

Arendenummer

Antal anstallda: kvinnor man

(@)

samtliga

Utredare

Aktbilaga

Datum - -

JamOs synpunkter refererar till innehallet i proposition 1999/2000:143, andringar i jamstalldhetslagen m.m. samt Jamstalldhetsnamndens arende 4-03.

° Yiterligare information om I6nefragor finns pa JamOs hemsida, http://www.jamombud.se/dokument/lonerarbetsvardA4B.asp

Detta ska arbetsgivaren gora

Granskning av JAmOs utredare

Finns Finnsej  Anmarkning

1. Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka i
kartlaggningsarbetet och analysen.

Arbetet ska i sin helhet bedrivas i samverkan med arbetstagarna.

Bor framgéa genom underskrift av
arbetstagarrepresentant/er eller annan beskrivning
av samverkansformerna. Vid brister i samverkan
eller meningsskillnader mellan at-foretradare ska
granskningen genomforas sarskilt noggrant.

2. Kartlagga och analysera de bestdammelser och den praxis
om léner och arbetsvillkor som tillampas, exempelvis
individuella kriterier och andra léneférmaner.

Arbetsgivaren maste dokumentera hur man bedomt
att tillampningen av lonekriterier och andra
formaner ar konsneutral.

3. Ange vilka arbeten som ar lika eller anses vara lika.

Ska finnas nagon form av uppstallning som
identifierar arbetena i kod eller Klartext.

4. Ange hur manga kvinnor respektive man som utfor
arbetena och markera de arbeten som ar eller brukar vara

kvinnodominerade.
Ett arbete klassificeras som kvinnodominerat om fler &n 60 procent av
arbetstagarna ar kvinnor.

Uppgift om kon, antingen genom antal personer
eller procentuell andel.

5. Ange vilket/vilka arbeten som ar kvinnodominerade och
likvéardiga med andra arbeten som inte ar

kvinnodominerade.
For att veta vilka arbeten som &r likvardiga skall en sammantagen
bedémning goras av de krav som arbetet stéller pa arbetstagarna i de
olika arbetena. Med hjalp av huvudkriterierna kunskap och fardigheter,
ansvar, anstrangning och arbetsforhallanden ska en allsidig belysning
goras av de olika arbetena.

a) Om likvérdiga arbeten finns, sa ska det anges
vilka arbeten det géller.

b) Om inga likvardiga arbeten finns ska det finnas
ett resonemang pa vilka grunder.




Detta ska arbetsgivaren gora

Granskning av JamQOs utredare

Finns

Finns ej

Anmarkning

6. Analysera skillnaderna i 16n och I6nespridning mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta

som lika.
Foljande galler bade steg 6 och 7:
Analysen ska utréna om loneskillnaderna mellan kvinnor och mén som
utfor lika eller likvardigt arbete, har direkt eller indirekt samband med
kon. Lonejamforelser ska goras av alla arbeten hos arbetsgivaren oavsett
facktillhdrighet.

Hela I6neskillnaden ska kunna forklaras. Forklaringar ska vara konkreta,
begripliga och svepande formuleringar ska undvikas.

Uppgifter om lonenivéer och I6nespridning inom respektive grupp maste
tas fram.

Finns kommentar till eventuella 16neskillnader och
skillnader i 16nespridning?

Ges en forklaring till hela 16neskillnaden?

7. Analysera skillnaderna i 16n och I6nespridning mellan
kvinnodominerade arbeten och likvérdiga arbeten som
inte ar eller brukar vara kvinnodominerade.

Finns det en grupp av arbetstagare med lagre krav i arbetet men som trots
detta har hogre I6neniva an en kvinnodominerad grupp, bor denna grupp
ocksa tas med i jamforelsen och analysen.

Finns kommentar till eventuella 16neskillnader och
skillnader i 16nespridning?

Ges en forklaring till hela 16neskillnaden?

8. En redovisning och utvardering av de planerade
atgarderna fran forra arets plan

Om ingenting redovisas kan utredaren begéra in
forra arets lonekartlaggning for att kontrollera att
eventuella atgarder inte "glomts bort”.

9. Handlingsplanen ska ange vilka ev. I6nejusteringar och
andra atgarder som behover vidtas.

Exempel pa atgérder ar lénejusteringar, férandring av I6neformer eller

l6nerutiner, kompetensutveckling eller annat som frémjar en jamstalld

I6neutveckling.

Resultatet av kartlaggningen och analysen ska redovisas i en handlings-
plan oavsett om lonejusteringar eller andra atgarder behover vidtas.

Om analys visar pa osakliga loneskillnader vid lika
eller likvardigt arbete ska beslut finnas om
I6nejustering och/eller annan atgard.

Om en analys visar att kriterierna for 16nesattning
ar oklara och inte kan forklara loneskillnader sa bor
detta atgardas.

En handlingsplan ska alltid goras.

10. Om atgard ska vidtas enligt p 9, ska handlingsplanen

innehalla en kostnadsberakning och en tidsplanering.
De lonejusteringar som behdvs ska genomforas sa snart som mojligt och
senast inom tre ar.

Om p 9 visar att l6nejustering behdver genomforas,
kravs kostnadsberakning och tidsplan.

For dvriga atgarder enl. p 9 kravs tidsplan.




Bilaga 5

Arenden i jamstalldhetsnamnden med stod av JamL 35 §, status 31 oktober 2005

1 2 3 4 o) 6 7 8
John Olssons Akeri i Skévde AB  JamO  okant 1987-01-30 1988-01-20 1988-01-22

AB John Olssons Akeri

Nya Nils Landgren Férlags AB  JamO  1989-01-30 1989-03-22 1989-04-27 1989-04-28

Thomas Lundqvist AB JamO  1989-02-01 1989-03-22 1989-04-27 1989-04-28

Banérbageriet JamO  1989-01-30 1989-03-22 1989-11-10 1989-10-13

Elaffaren i Sodertélje AB JamO  1989-02-07 1989-03-31 1989-08-25 1989-08-28

Sddertalje Elaffar Service AB

Overkalix kommun JamO  1994-03-16 1994-06-03 1994-06-20 200
United Tankers AB JamO  1993-02-16 1995-01-19 1995-06-28 200
Ropack Materialhantering AB JaimO  1995-08-14 1996-03-20 1996-06-18 200
Etikettsystem AB JamO  1995-08-14 1995-11-30 1996-05-08 1996-05-13

Rosengren Mekaniska Verkstad JamO  1995-08-14 1996-03-20 1996-04-19 1996-04-19

Scania CV AB JamO  1997-02-07 1997-10-13 1999-01-15
Lindesbergs G. T. AB JamO  2002-03-22 2002-10-07 2003-03-11 2003-04-08

Lansforsakringar Skane FTF oként 2002-12-19 2003-03-31 2003-04-03

Sthims Léns Landsting Psyk.fb 2001-10-01 2003-02-18 2005-08-31
Foretagscatering Hdkan A. AB  JamO  2002-08-14 2003-03-27 2003-05-30 2003-06-10

Majgéarden AB JamO  2002-08-14 2003-03-18 2003-10-15 100
Nérkes Elektriska AB JamO  2003-01-17 2003-03-26 2004-02-13 200
Falu kommun JamO  2002-05-28 2003-11-20 2004-06-30 2004-09-23

Kéttcentralen i Helsingborg AB JdamO  2003-02-18 2004-04-13 2004-06-10 2004-07-01

Landstinget i Uppsala lan JimO  2004-10-31 2004-04-20 2005-01-28 2005-03-01

Kungsors kommun JamO  2003-01-17 2004-06-23 2005-06-17 2005-06-30

Forsvarsmakten JamO  2003-03-18 2005-02-14 PAGAENDE

Riksrevisionen JamO  2004-09-29 2005-04-12 2005-09-01 2005-09-08

Husgvarna AB JamO  2004-09-07 2005-04-12 2005-10-04 2005-10-21

1 — arbetsgivare
2 — motpart

3 — motparten begér for forsta gangen in handlingar av arbetsgivaren
4 — framstéllning gors till JAmN
5 — arendet aterkallas i JAmN

6 — arendet avskrivs i JamN

7 — beslut tas hos JamN

8 — det forelagda vitets belopp i tusentals kronor

Kommentar: Samtliga arenden sedan 1997 berdr I6nekartlaggningsbestammelserna.
Enbart i nagot enstaka drende avser ansdkan om vitesforelaggande dven andra omraden
i jamstalldhetsplanen. Nar JamO aterkallar arenden &r anledningen att arbetsgivaren
frivilligt formatts att folja lagens foreskrifter.

Bilaga till examensarbete i juridik, Evelina Fritzon vt-2004. Uppdaterat av Eberhard Stiiber/JamO



Jamstalldhetsombudsmannen (JamQO) évervakar att kvinnor och man har lika villkor pa en rad
samhallsomraden. Grunden for JamOs arbete ar jamstalldhetslagen (arbetslivet), lagen om
likabehandling av studenter i hégskolan samt lagen om férbud mot diskriminering (arbetsmarknads-
politisk verksamhet, socialforsakringssystemet, arbetsléshetsforsakringen, start och bedrivande

av naringsverksamhet, behorighet/legitimation/auktorisation for yrke, medlemskap i arbetstagar-,
arbetsgivar-, eller yrkesorganisation, yrkesmassigt tillhandahallande av varor, tjanster och bostader).
JamO utreder diskrimineringsanmalningar, évervakar arbetsgivares och hégskolors aktiva atgarder,
informerar, utbildar, ger rad till arbetsgivare, fack och naringsidkare m m.

Jam

O

JAMSTALLDHETS
OMBUDSMANNEN

Drottninggatan 92
Box 3397

103 68 Stockholm
telefon 08-440 10 60
fax 08-21 00 47
info@jamombud.se

www.jamombud.se



	1. Utdrag ur jämställdhetslagen.pdf
	Samverkan
	Lönefrågor
	Jämställdhetsplan
	Uppgiftsskyldighet
	Föreläggande av vite

	2. StegForSteg2005AC6.pdf
	Ur Jämställdhetslagen 1991:433
	i dess lydelse den 1 januari 2001
	----------
	Jämställdhetsanalys av löneskillnader - Steg för Steg
	Läs vidare
	Beskrivning steg för steg
	Grupp
	Könsfördelning
	Medlön
	Lönespridning
	Analysen – att tänka på
	Jämställdhetsanalys av löner hos företaget Fiktiva


	Samverkan
	Företaget Fiktiva
	Från arbetstagarsidan

	Bestämmelser och praxis
	Lönebestämmelser, kriterier för lönesättning och löneformer

	Lika arbete
	Lönen för Företag Fiktivas VD sätts av styrelsen och ingår d
	Beräkning av medellön och lönespridning
	Företaget Fiktiva
	Könsfördelning
	Medellön
	Lönespridning

	Antal
	Kvinnor
	Män
	Kvinnor




	Analys av löneskillnader – lika arbeten
	Likvärdiga arbeten
	Mer än 60 %

	Analys av löneskillnader – likvärdiga arbeten
	Medellön för kv+m


	Handlingsplan
	Kostnad /månad



	3. Hjalpvidlonekartlaggninghosmindreforetag.pdf
	HJÄLP VID LÖNEKARTLÄGGNING HOS MINDRE FÖRETAG
	En översiktlig beskrivning av vad som ska göras
	Analys
	Kriterier



	4. Granskningsprotokoll jun 05.pdf
	Granskningsprotokoll avseende 2, 10 och 11 §§ jämställdhetsl
	Företagets/organisationens namn ____________________________
	Antal anställda: kvinnor  ____      män  ____    samtliga  _

	Detta ska arbetsgivaren göra                                
	Detta ska arbetsgivaren göra                                

	5. STATUS Ärenden j-nämnden.pdf
	Ärenden i jämställdhetsnämnden med stöd av JämL 35 §, status
	1    2 3  4  5  6    7      8




