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Utdrag ur Diskrimineringslagen

3 kap. Aktiva atgarder

Arbetslivet
Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

1 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om
aktiva dtgdrder for att uppnad lika rittigheter och
mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, och sarskilt mot-
verka diskriminering i arbetslivet pd sddana grunder.

2 § Arbetsgivare och arbetstagare ska sirskilt verka for
att utjdmna och foérhindra skillnader i 16ner och andra
anstdllningsvillkor mellan kvinnor och mén som utfor
arbete som dr att betrakta som lika eller likvdrdigt. De
ska ocksa framja lika mojligheter till 1oneutveckling for
kvinnor och mén.

Ett arbete dr att betrakta som likvdrdigt med ett
annat arbete om det utifrdn en sammantagen bedom-
ning av de krav arbetet stédller samt dess natur kan
anses ha lika vdrde som det andra arbetet. Bedomning-
en av de krav arbetet stiller ska goras med beaktande
av kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar och
anstringning. Vid beddmningen av arbetets natur ska
sarskilt arbetsforhdllandena beaktas.

Lonefragor

10 § I syfte att uppticka, atgirda och forhindra
osakliga skillnader i 16n och andra anstdllningsvillkor
mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren vart tredje
ar kartligga och analysera

— bestimmelser och praxis om l6ner och andra an-
stdllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren, och

— 16neskillnader mellan kvinnor och min som utfor
arbete som dr att betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska beddma om forekommande
loneskillnader har direkt eller indirekt samband med
kon. Bedomningen ska sdrskilt avse skillnader mellan

— kvinnor och man som utfér arbete som dr att
betrakta som lika, och

— grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr
eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp
med arbetstagare som utfor arbete som dr att betrakta
som likvdardigt med sddant arbete men inte dr eller
brukar anses vara kvinnodominerat.

11 § Arbetsgivaren ska vart tredje dr upprétta en
handlingsplan for jimstéllda l6ner och dar redovisa
resultatet av kartliggningen och analysen enligt 10 §. I
planen ska anges vilka l0nejusteringar och andra dtgar-
der som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete
som dr att betrakta som lika eller likvardigt. Planen ska
innehdlla en kostnadsberdkning och en tidsplanering
utifrdn malsdttningen att de 16nejusteringar som behovs
ska genomforas sd snart som maojligt och senast inom
tre ar.
En redovisning och en utvardering av hur de planerade
dtgarderna genomforts ska tas in i efterfoéljande hand-
lingsplan.

Skyldigheten att upprétta en handlingsplan for jam-
stdllda 1oner giller inte arbetsgivare som vid det senaste
kalenderarsskiftet sysselsatte firre dn 25 arbetstagare.




INNEHALL

UTDRAG UR DISKRIMINERINGSLAGEN

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagar-
organisation i forhdllande till vilken arbetsgivaren ar
bunden av kollektivavtal med den information som
behovs for att organisationen ska kunna samverka
vid kartldggning, analys och upprittande av hand-
lingsplan for jamstdllda loner. VAD innebar 16nekartliggning?...........ccccvvvvirriciiiininnncciienns 5
Avser informationen uppgifter om 16n eller andra VARFOR bedriva ett 16nekartliggningsarbete? ...........cocoeuevervenen. 5
forhdllanden som berdr en enskild arbetstagare géller
reglerna om tystnadsplikt och skadestind i 21, 22
och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestaimmande
i arbetslivet. I det allmédnnas verksamhet tillaimpas
istdllet 14 kap. 7, 9 och 10 §§ sekretesslagen VEM AT QNSVATIZ? ..vviriveriieteieienieeeieeeeesesseeee st ese e sseseneesenessesenes 7
(1980:100).

ATT KARTLAGGA LONER

FORE LONEKARTLAGGNINGEN

VAD AT 10N 1eoiiiiiiieeeee ettt e e e 5

VAD menas med diskriminering? .........cccocceeveeriieeneeeneeneeenieenenn 5

VILKA OMFAtAS? .oiieiiiiiiiiiieeeiiieeeiiee et e et e e e e e aaee e 7

. & AR ska 16neKartliggning SKe?........ccocevieerrierneiieenieeenieernieennens
Jamstalldhetsplan NAR ska I6nekartliggning ske 7

. . HUR ska lonekartldggningen presenteras?.......c...coceceeveeverueneenne 8
13 § Arbetsgivaren ska vart tredje dr upprétta en

plan for sitt jaimstédlldhetsarbete. Planen ska inne-
hélla en 6versikt 6ver de dtgirder enligt 4-9 §§ som VILKEN information &r arbetsgivaren skyldig att limna>............. 8
behovs pa arbetsplatsen och en redogorelse for vilka VAD finns det fOr Sanktioner?.............cccovveveveveeeeeeeeereneeeeenenans 9
av dessa dtgarder som arbetsgivaren avser att pdborja

eller genomfora under de kommande dren. UNDER LONEKARTLAGGNINGEN

Planen ska ocksa innehdlla en oversiktlig redovis-
ning av den handlingsplan for jaimstdllda 16ner som
arbetsgivaren ska gora enligt 11 §.

En redovisning av hur de planerade atgirderna Steg 2 Lika arbeten
enligt forsta stycket har genomforts ska tas in i Steg 3 Likvirdiga arbeten
efterfoljande plan.

Skyldigheten att uppritta en jaimstdlldhetsplan
gdller inte arbetsgivare som vid det senaste kalender-
arsskiftet sysselsatte fdrre dn 25 arbetstagare.

HUR ska samverkan ga till?.........ccooieiiiiniiiiiiieeee e 8

Lonekartldggningens olika steg

Steg 1 Foretagets bestimmelser och praxis

Lonespridning vid likvirdiga arbeten

Steg 4 Handlingsplan for jamstdllda 1oner

EFTER LONEKARTLAGGNINGEN




Att kartlagga |oner

Arbetsgivarens jamstdlldhetsarbete ska gd ut pd att
skapa lika mojligheter i arbetslivet oavsett kon. Lone-
kartliggningsarbetet dr enligt lag en del i detta arbete.
Maélet med 16nekartliggningen &r att sdkerstélla att alla
medarbetare oavsett kon behandlas sakligt i synnerhet
gédllande 16nefrigor. Det ska ske utifrdn en strukturerad
genomgdng av arbetsplatsens olika arbeten och 16ner.

En jimstdlld arbetsplats — som bl a forutsétter att l16ne-
frdgorna behandlas sakligt — skapar mervirde for de
anstdllda och for foretaget eftersom den blir attraktiv
bade for nuvarande och blivande medarbetare. Vid en
sddan arbetsplats uppnds lattare goda resultat och en god
arbetsmiljo. Det dr dirfor vir gemensamma uppfattning
att ett foretag som har jaimstdlldhet som en sjdlvklar del

i sina grundlidggande varderingar ocksd har 6kat sina
mojligheter att vara konkurrenskraftigt.

Stockholm februari 2010

Skogsindustrierna - Ledarna - Sveriges Ingenjorer

Unionen - Svenska Pappersindustriarbetareférbundet




Fore [Gnekartlaggningen

I det hir avsnittet tar vi upp ndgra grundliggande
utgdngspunkter som dr bra att kdnna till innan sjdlva
16nekartlaggningsarbetet borjar.

VAD innebar I6nekartlaggning?

En 16nekartldggning innebdr att man analyserar
skillnader i 16ner och anstidllningsvillkor pd arbetsplatsen
utifrdn ett jamstilldhetsperspektiv. Syftet ar att uppticka,
dtgdrda och forhindra osakliga skillnader i 16n och
anstdllningsvillkor redan tidigt i 16neprocessen. Att det
foreligger skillnader mellan kvinnor och mén i arbeten
som 4r att betrakta som lika eller likvardiga ar tillitet om
det finns sakliga skal.

VARFOR bedriva ett I6nekartldggningsarbete?

Vi sdtter 16n efter kompetens! Varfor ska vi dd bedriva
ett lonekartliggningsarbete?”

Svaret dr att det dr ett lagkrav att bedriva ett Ionekartligg-
ningsarbete, men ocksd att det finns andra skil. Oavsett
om arbetsgivaren sitter 16n utifrdn "kompetensstegar”,
“tariffer” eller tillimpar individuell 16nesattning krédvs att
chefer, fackliga foretradare och medarbetare har kunskap
om hur l6ner sitts, vad som premieras och hur l6nebild-
ningsprocessen ser ut. Ledorden i ett sddant arbete bor
vara saklighet och transparens (genomskinlighet). Ritt
genomfort och rétt anvant kan lonekartliggningen vara
ett hjdlpmedel for att uppnd detta.

Men kom ihdg att en l6nekartliggning endast dr en kart-

laggning av l6ner och att den ddrfor aldrig kan ersdtta
sjdlva lonebildningen och l6nesittningen.

VAD é&r 16n?

Begreppet 16n omfattar alla forméner, i form av kontan-
ter eller naturaférmadner, aktuella eller framtida, som
arbetstagaren direkt eller indirekt far frdn arbetsgivaren
pé grund av anstdllningen.

Lon omfattar sdledes alla typer av 16ner, formdner, bonus
och annat som arbetsgivaren utbetalar oavsett om detta
sker med stod i lag, kollektivavtal, enskilda avtal eller
ensidig arbetsgivarreglering.

VAD menas med diskriminering?

Diskrimineringslagen skiljer mellan direkt och indirekt
diskriminering och definierar det pa foljande sitt:

Direkt diskriminering: att ndgon missgynnas genom att
behandlas simre 4n ndgon annan behandlas, har behand-
lats eller skulle ha behandlats i en jaimforbar situation,
om missgynnandet har samband med kin, konsoverskri-
dande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
liggning eller dlder.

Indirekt diskriminering: att ndgon missgynnas genom
tillimpning av en bestdmmelse, ett kriterium eller ett
forfaringssitt som framstar som neutralt men som kan
komma att sdrskilt missgynna personer med visst kon,
viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk




tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning,
visst funktionshinder, viss sexuell laggning eller viss
dlder, sdvida inte bestimmelsen, kriteriet eller forfarings-
sittet har ett berdttigat syfte och de medel som anvinds
dr lampliga och nédvéndiga for att uppna syftet.

Observera att i lonekartldggningshdnseende ar endast
diskrimineringsgrunden kon aktuell.

VAD é&r saklighet?

Det finns inget forbud mot 16neskillnader mellan kvinnor
och mén sdvida arbetsgivaren kan motivera léneskillnaden
utifrdn sakliga skél. I annat fall kan det vara frdga om
diskriminering.

Nedan f6ljer en Overgripande men inte uttémmande
redovisning av olika sakliga skal till en 16neskillnad.

Lonekriterier som saklig forklaringsgrund

En viktig utgdngspunkt for arbetsgivarens olika
motiveringar till Ioneskillnader dr arbetsgivarens egna
lonekriterier. Under forutsdttning att dessa har setts éver
kan kriterierna betraktas som sakliga. Men det gdller att
sdkerstdlla att dven tillimpningen av 16nekriterierna ar
konsneutral. Kriterier som flexibilitet, prestation, social
kompetens, yrkeskompetens eller erfarenhet ska tillim-
pas pd ett sitt som inte missgynnar kvinnor eller man.

Erfarenhet som saklig forklaringsgrund

Erfarenhet och ddrmed erhdllen hogre kompetens kan
vara ett sakligt skl for en loneskillnad. Arbetsgivaren
ska i konsekvens hidrmed ocksd sdkerstilla att kvinnors

och méns erfarenheter inom sina respektive arbeten ger
samma utslag pa l6nen.

Tidigare |6n som saklig férklaringsgrund

Det hinder att anstidllda far behdlla en tidigare 16n vid
omplacering till ligre avlonade tjdnster. En l6neskillnad
som uppkommit pa detta sitt kan darfor i ménga fall
forklaras av ett sakligt skal.

Loneskillnad som beror pa att OB-ersidttningen ir bort-
forhandlad och darmed ingdr i I6nen kan ocksd vara ett
sakligt skal till 16neskillnad.

Arbetsinnehall som saklig férklaringsgrund

Skillnader i arbetsinnehdll kan vara ett annat sakligt skil
for att motivera en 16neskillnad. Samtliga faktorer som
karakteriserar de olika arbetena ska synliggoras och vér-
deras i en 16nekartldggning. Det innebdr att arbetsgivaren
vid en kartlaggning av likvirdiga arbeten inte fir osynlig-
gora krav som dterfinns i kvinnodominerade arbeten.

Marknadsloneldget som saklig férklaringsgrund

Arbetets marknadsloneldge kan vara ett sakligt skdl for
att motivera loéneskillnader. Det krdvs dock normalt att
arbetsgivaren kan redogora nirmare for ndgon form

av analys och systematik i virderingen av marknadspé-
verkan. Marknadens pdverkan kan t ex yttra sig genom
svdrigheter att rekrytera ratt kompetens till en viss 10ne-
nivé eller genom att det uppstdr regionala 16neskillnader.
Statistiska kallor kan vara ett sitt for arbetsgivaren att
visa pd marknadens pdverkan.




Kollektivavtalet som saklig forklaringsgrund

Lonekriterier som framgdr av kollektivavtal - t ex even-
tuella inplaceringstrappor, 16neklasser eller andra
forbestamda l6nesystem - utgor ofta sakliga skdl for en
16neskillnad. Det krdvs dnd4 att kriterierna analyseras
sd att dessa verkligen dr kdnsneutralt utformade och att
tillampningen ocksd konsekvent efterlevs sd att kvinnor
och min t ex hojs till nédsta niva ndr kraven pd kunskap
och erfarenhet eller liknande uppndtts.

Checklista om saklighet:

Kontrollera vid I6nekartldggningen om nedanstaende
punkter ar uppfyllda:

D Bestammelser, praxis, villkor och annat som styr eller
paverkar l6nerna ar kénsneutrala bade i sin utformning och
i sin tilldmpning.

[ ] Lonekriterier eller annat som styr I6nesattningen &terfinns
i arbetsgivarens dokumentation om I6nesattning och
I6nebildning.

[ ] Lonekartldggningen innehaller inte bara en hénvisning till ett
begrepp — t ex marknaden — som férklaringsgrund, utan en
nagot mer utférlig motivering.

VEM &r ansvarig?

Det dr arbetsgivarens ansvar att genomfora lonekartligg-
ningsarbetet. Om osakliga 16neskillnader upptdcks, s ar
det arbetsgivarens ansvar att rétta till dessa sd snart det ir
mojligt, dock senast inom 3 4r.

VILKA omfattas?

Samtliga anstillda ska ingd i 16nekartlaggningsarbetet
oavsett anstdllningsform och oavsett om de ir organi-
serade eller inte. Den enda som undantas i l6nekartldgg-
ningsarbetet dr normalt VD.

Finns flera olika arbetsplatser inom samma juridiska
person ska lénekartliggningen omfatta samtliga arbets-
platser.

NAR ska lénekartliaggning ske?

Arbetsgivaren ska, med start ar 2009, dtminstone vart
tredje ar uppritta en lonekartliggning. Av erfarenhet
rekommenderar vi att 16nekartliggningsarbetet halls
atskiljt frdn 16neforhandlingarna och dven att arbetet
ar klart i god tid fore en 16nerevision. P4 sd sitt kan
kartldggningen utgora ett stodjande underlag infor
lonerevisionen utan att ta bort fokus frdn 16nesdttnings-
processen.




HUR ska I6nekartldggningen presenteras?

Resultatet av l16nekartliggningen ska presenteras i en
handlingsplan. Arbetsgivare med firre dn 25 anstédllda
behover inte uppritta en handlingsplan for jamstédllda
16ner. Denne ska didremot bedriva ett méalinriktat fore-
byggande diskrimineringsarbete och alltid dtgirda even-
tuella osakliga skillnader i 16ne- eller anstdllningsvillkor.

HUR ska samverkan ga till?

Det dr arbetsgivarens ansvar att genomfora lonekartlagg-
ningen men lonekartliggningsarbetet ska ske i samverkan
mellan arbetsgivare och representanter for arbetstagarna.
Arbetstagarna representeras normalt av fackliga
representanter.

For att bedriva ett tillfredsstdllande 1onekartliggnings-
arbete dr samverkan viktig. P4 ménga arbetsplatser finns
det idag sérskilda lokala samverkansavtal liknande det
centrala samverkansavtal som triffats mellan Skogs-
industrierna d ena sidan och Pappers, Unionen, Sveriges
Ingenjorer och Ledarna & andra sidan. Sistndmnda avtal
innehéller, utéver samverkansregler, dven ett avsnitt om
jamstalldhet. Saknas det sddana avtal blir samverkans-
arbetet innan sjdlva lonekartldggningen sarskilt viktigt.
Syftet med samverkan &r framst att allas synpunkter ska
tillvaratas.

Checklista om samverkan:

D Foretagets lonekartlaggningsgrupp bor inte vara onédigt stor.
Fem eller sju personer &r ett bra riktmarke.

[ ] Gruppen ska representera hela personalstyrkan — inte endast
de olika fackliga organisationerna.

D Gruppen ska ha tillracklig kunskap i diskriminerings-
lagstiftningen.

[ ] Gruppen ska ha tillracklig kunskap om innehallet i
samtliga befattningar pa arbetsplatsen samt om tillampade
|6nesystem.

[ ] Samtliga i gruppen ska ha tillgang till relevant information.

VILKEN information ar arbetsgivaren skyldig
att lamna?

Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i
forhdllande till vilken arbetsgivaren dr bunden av
kollektivavtal med den information som behovs for att
organisationen ska kunna samverka vid kartlaggning,
analys och upprittande av handlingsplan for jamstillda
loner. Det finns emellertid inte ndgon generell ritt

for arbetstagarorganisationerna att ta del av enskilda
arbetstagares loner. Arbetsgivaren har ocksd mojlighet att
forhandla med fackliga representanter om tystnadsplikt
enligt 21-22 §§ MBL.




Checklista om information:

D Oppenhet &r att féredra och kan uppnds genom regeln om
tystnadsplikt.

D En redovisning av de procentuella I6neskillnaderna kan vara
tillrdckligt vid lika arbeten.

D En indexering av I6nerna fran hogsta chef och nedat kan vara
tillrdckligt vid likvérdiga arbeten.

[ ] Arbetsgivaren maste i sitt arbetsmaterial ha tillgang till
samtliga [6neuppgifter men enskilda individers Ioner behover
€j tas med i I6nekartlaggningen.

OBS: Vid individuell |dnes&ttning maste man dock i vissa fall
utféra sjélva analysen pa individniva!

VAD finns det for sanktioner?

Vid en eventuell tvist om diskriminering kan arbets-
givaren bli skyldig att ersitta den forlust som uppkommit
hos den diskriminerade individen samt att betala
diskrimineringsersidttning. Dessa regler behandlas inte
hér. Diskrimineringsombudsmannen (DO) kan rikta
forelagganden gentemot en arbetsgivare som inte utfor

en lonekartldggning. I sista hand kan arbetsgivaren
foreldggas att vid vite utféra sina skyldigheter. Om

DO forklarar att den inte vill driva drendet vidare kan
central arbetstagarorganisation gora en framstdllning till
Nimnden mot diskriminering.




Under I6nekartlaggningen

I det hir avsnittet tar vi upp hur sjdlva lonekart- Noga genomforda forberedelser och tydliga regler for
laggningen ska g4 till. I samband med varje steg i kart- hela kartlaggningsprocessen gor att sjdlva kartldggningen
laggningen kommer vi att visa hur en fiktiv 16nekart- och analysen av loneskillnader kan ske mer effektivt. Vi
liggning kan se ut. kommer nu att gd igenom fyra olika steg:

1. Kartldggning och analys av bestimmelser och praxis

Lonekartlaggningens olika steg om léner samt eventuella dtgdrder

3 kap. 10 § | syfte att upptacka, atgarda och férhindra osakliga 2. Kartlaggning och analys anv l?nesl<1llnader for lika
skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och arbeten samt eventuella atgirder

man ska arbetsgivaren vart tredje ar kartldgga och analysera 3. Kartliggning och analys av léneskillnader for likvird-

— bestdmmelser och praxis om Iéner och andra anstallnings- iga arbeten samt eventuella dtgarder

villkor som tilldmpas hos arbetsgivaren, och . o . .
4. Handlingsplan for jimstéllda 16ner
— I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som

ar att betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedéma om férekommande I6neskillnader har
direkt eller indirekt samband med kén. Bedémningen ska sarskilt
avse skillnader mellan

— kvinnor och man som utfér arbete som ar att betrakta som
lika, och

— grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som
utfor arbete som &r att betrakta som likvardigt med sadant
arbete men inte &r eller brukar anses vara kvinnodominerat.




Steg 1 Foretagets bestammelser och praxis

Kartlaggning, analys och atgarder

Kartliggningen ska i steg 1 omfatta bestdimmelser

om loner och andra anstédllningsvillkor. Vidare ska
kartldggningen omfatta den 16nepraxis som finns. Syftet
med lonekartliggningen kring bestimmelser och praxis
dar att sdkerstdlla att foretaget i sin 16neprocess utgar ifrdn
sakliga kriterier samt dven tillampar kriterierna pa ett
sakligt sitt. Det sistndmnda framkommer framfor allt vid
den analys som sker i steg 2 och 3.

Med bestimmelser om l6ner avses i diskrimineringslagen
alla bestimmelser i kollektivavtal (t ex l6neavtal), 16ne-
policys, chefspolicys, jamstdlldhetsplaner, arbets-
varderingssystem eller andra personalpolitiska dokument
som pd ett eller annat sdtt reglerar 16n, 16nesdttning,
féorméner, bonus eller annat som kan anses utgora 16n.
Andra anstillningsvillkor kan avse t ex semester och
arbetstid. FOr att en jimforelse ska kunna ske maste
vidrdet av dessa formaner tas fram.

Nar kartldggningen dr genomford ska den analyseras. Det
ar framforallt foretagets 16nekriterier och ldéneprinciper
som kartlagts i detta steg som ska ligga till grund for att
kunna forklara l6neskillnader i steg 2 och 3, givetvis
under forutsdttning att analysen i steg 1 visar att
kriterierna i sig ar konsneutrala och tillampas kons-
neutralt.

Tilldimpas ndgon form av system for inplaceringar i
1onegrader/loneklasser mdste analysen dven ta sikte pa
att kontrollera att 16neinplaceringar tillimpas lika for
kvinnor och mén.

Om analysen visar att bestdimmelser eller praxis inte dr
konsneutrala, ska dtgérder for att rétta till detta tas med i
en handlingsplan.

Den kartldggning och analys som ska ske i detta steg
— och som sedan ska ligga till grund for eventuella
dtgdrder — kan sammanfattas i bilden pa sidan 12.




Bestammelser
& praxis

Lonepolicy
Anstallningsvillkor
Annat

OBS!
Kartlaggningen och analysen ska dven omfatta foretagets
tillampning av I6neprocessen

Lonesystem Rorliga I6nedelar

Lonekriterier Formaner etc

Vart exempel

Var fiktiva 1onekartlaggningsgrupp fann vid kartlagg-
ningen ett antal I6nekriterier. Observera att andra

Var lonekartldggning av det fiktiva foretagets
bestimmelser och praxis fann tvd brister:
lonekriterier kan gilla pa ert avtalsomrdde. Dessa

kriterier — som gruppen ansag dels vara sakliga, dels
tillimpades i foretaget pa ett kénsneutralt och sakligt
sdtt — ska vi av pedagogiska skél fo6lja under de foljande
stegen i l6nekartldggningen.

Valda Ionekriterier:

- Erfarenhet

- Kompetens

- Ansvarstagande

- Problemldsningsformaga
- Flexibilitet

- Samarbetsférmaga

- Svarighetsgrad

. Hanteringen av fordldralediga vid 16nerevisionen

maste fortydligas for att Overensstimma med de krav
som fordldraledighetslagen stdller.

. Begreppet “marknad” maste definieras ndrmare sa att

det sdkerstills att marknadsloneldget paverkar 16nerna
pd ett sakligt och relevant sdtt.

Bada dessa brister ska tas med i handlingsplanen for
jdmstéllda l6ner.




Steg 2 Lika arbeten

Kartlaggning, analys och atgarder
Kartldggning Valda I6nekriterier:

LIKA arbeten - Erfarenhet
- Kompetens

En kartliggning ska i steg 2 ske av lika arbeten. Syftet

med l6nekartliggningen kring lika arbeten dr att siker-
stdlla att inga osakliga 1oneskillnader mellan kvinnor A
. « Ansvarstagande
och mén finns for lika arbeten. Aven l6neskillnader till e
- Problemlésningsférmaga

- Flexibilitet

Med lika arbeten avses arbeten/befattningar vars innehall Totalt 90 personer - Samarbetsfrmaga
i arbetsuppgifterna r att betrakta som lika eller i det (28 kvinnor, 62 mén) - Svarighetsgrad
nirmaste lika. Det betyder att viss skillnad i arbetsinne- Andelen kvinnor: 30 %
hall kan forekomma men om dessa skillnader &r for stora

mannens nackdel ska justeras.

Arbete/ Kvin- (\E] Kvinnors medellén i %

bor arbetena betraktas som olika. Anstidllningsformen ’ N .
Befattning nor av mannens medelln

har ingen betydelse, inte heller var arbetet utfors, eller

avtalstillhérigheten. VD

) Ekonomichef
Nar kartldggningen dr genomford ska den analyseras. Det

gors genom en jaimforelse av medellon eller medianlon

Personalchef

0 i 3 i 2 Produkti hef
for kvinnor och min med lika arbete. Det kan ocksa vara roduktionsche

motiverat att ange och analysera 16nespridningen (ligsta
och hogsta 16n) for kvinnor respektive mdn inom varje
arbete, eftersom arbetsgivaren ska fraimja lika mojligheter
till Iéneutveckling fér kvinnor och min (se dven sidan Produktionsledare
20). Maskintekniker

Sektionschef
Civilingenjor,

maskin

. .. . . Laboratorie-
Om analysen visar att 16neskillnader mellan kvinnor och

man inte kan forklaras av sakliga skil, ska dtgarder for
att ritta till dessa tas med i en handlingsplan.

ingenjor
Maskinoperator
Processoperator

Montér
Vart exempel Lagerarbetare

I bilden framgdar hur vér fiktiva lI6nekartliggningsgrupp Ordermottagare
genomforde kartliggningen i detta steg. Léneadministratér




Lonekartliggningsgruppen identifierade 15 olika arbeten/
befattningar pd foretaget. I flera av dessa dterfinns endast
en arbetstagare eller endast arbetstagare av ena konet
(ekonomichef, laboratorieingenjor och ordermottagare).
Dessa arbeten inkluderades i tabellen for att kunna
analyseras i steg 3.

Konsfordelningen och den procentuella 16nedifferensen
redovisades pa sdtt som anges pa sidan 13.

Lonerna ska vara jimforbara, vilket innebar att
deltidsloner och timloner rdknades om till heltidsléner
samt att tillagg och rorliga 16nedelar beaktades, dock ej
OB-ersittning och Overtidsersidttning. Observera dven att
anstillningsformdner noterades i kartliggningen (dven

om det inte framgdr av bilden) sd att de kunde analyseras.

Gruppen analyserade om befintliga l6neskillnader for
arbetena personalchef, produktionschef, sektionschef,
civilingenjor, produktionsledare, maskintekniker,
maskinoperatdr, processoperatdr, montor, lagerarbetare
och 16neadministrator gick att férklara sakligt.

Eftersom individuella faktorer pdverkade lonesdttningen
(dvs individuell 16nesattning) skedde i den utstrackning
som krdvdes for att forklara 1oneskillnader mellan min
och kvinnor analysen dven pd individniva.

I vart exempel kunde 16nekartliggningsgruppen
forklara 1oneskillnader for alla arbeten utom arbetet
lagerarbetare. Dessa ska dtgdrdas och kommer att tas upp

i handlingsplanen, se bild sidan 15.

Lonekartldggningsgruppens analys framgdar av bild pa
sidan 15. En kartldggning kan dven redovisas pd andra
sdtt, t ex genom ett kompletterande plotterdiagram.




Analys av I6neskillnader for Valda I6nekriterier:

arbeten som &ar LIKA - Erfarenhet - Flexibilitet

- Kompetens - Samarbetsférmaga
- Ansvarstagande - Svarighetsgrad
Totalt 89 personer

(27 kvinnor, 62 man)

Andelen kvinnor: 30 %

- Probleml6sningsférmaga

Arbete/ Kvinnor Man Kvinnors medellon i % Analys/Slutsatser

Befattning

Ekonomichef

av mannens medellon

Personalchef

Skillnad i historiska erfarenheter (kvinnan) motiverar... Den

manliga personalchefen &r nyanstalld.

Produktionschef

Sektionschef

Civilingenjor, maskin
Produktionsledare

Maskintekniker

Skillnader i erfarenhet motiverar I6neskillnaden... De kvinnliga
sektionscheferna har kortare yrkeserfarenhet.

Skillnad i prestation motiverar...

Skillnad i kompetens motiverar...

Skillnader i erfarenhet motiverar... De manliga maskinteknikernas

hégre |6n motiveras av betydligt langre yrkeserfarenhet.

Laboratorieingenjor

Maskinoperator

Processoperatér

Montor

Lagerarbetare

Skillnad i kunskap motiverar... Den kvinnliga processoperatéren
har @nnu inte kunnat utféra alla arbetsmoment.

Skillnader i erfarenhet motiverar (kvinnorna ar nyanstallda)...
De kvinnliga lagerarbetarnas 16n &r for lag jamfort med de

manliga och kan inte sakligt forklaras.

Ordermottagare

Loneadministrator

100 %

e Med skillnader i prestation avses hdr individers formdgor vad giller tillimpning av sina erfarenheter eller kunskaper, formdga att
ta olika ansvar, formdga att sjdlvstdndigt l6sa komplexa problem, formdgan att vara flexibel i hantering av frdgor och bemdtande,
formdgan att kunna ge service dt andra samt att samarbeta med andra.

e Man kan ocksd gora jamforelsen utifrdn framrdknad medianlon for mdn respektive kvinnor.




Steg 3 Likvardiga arbeten

Kartlaggning

En kartliggning ska i steg 3 ske av likvdrdiga arbeten.
Syftet med 16nekartldggningen kring likvardiga arbeten
ar att sdkerstélla att kvinnodominerade arbeten avlonas

i enlighet med de svarighetskrav som arbetet stiller och
som dr i paritet med mansdominerade eller konsblandade
arbeten. Med kvinnodominerade arbeten avses de arbeten
ddr mer dn 60 procent dr kvinnor eller dar arbetet
traditionellt 4r kvinnodominerat. Sdledes dr mans-
dominerade eller kdnsblandade arbeten grupper dir den
manliga andelen dverstiger 40 procent. Utgdngspunkten
for analysen &r de arbetsgrupper som har konstruerats
vid "lika arbete”. Aven ett arbete med endast en kvinnlig
arbetstagare dr sdledes att betrakta som kvinnodomine-
rat. Finns inte ndgot kvinnodominerat arbete behover
inte ndgon vidare analys fOretas.

Ett arbete dr enligt lagen att betrakta som likvdrdigt med
ett annat arbete om det utifrdn en sammantagen beddm-
ning av de krav arbetet stdller samt dess natur kan anses
ha lika vdarde som det andra arbetet. Beddmningen av de
krav arbetet stdller ska enligt diskrimineringslagen goras
med beaktande av kriterier som kunskap och firdigheter,
ansvar och anstringning. Vid beddmningen av arbetets
natur ska sarskilt arbetsforhdllandena beaktas.

Kunskap — utbildning och erfarenhet.

Fardigheter - kommunikationsfardigheter, sociala
fardigheter, problemlosningsféormaéga, sjilvstindighet.

Ansvar - for médnniskor, personal och arbetsledning,
ekonomi, projekt, inventarier etc.

° Anstrdngning — monotona arbetsmoment, krav pa
koncentration eller dvertid, stress, fysisk belastning.

e Arbetsforhdllanden - risker i arbetet sdsom risk for
belastnings- och forslitningsskador; arbetsmiljons
inverkan, t ex ljud, ljus, luft, temperatur.

Aven andra kriterier, eller mer preciserade sidana, kan
vara relevanta vid bedémningen.

For att kunna identifiera likvdrdiga arbeten krivs en
systematisk genomgang av kraven i arbetet utifran
nidmnda eller andra vid foretaget tillimpade faktorer.

Fér mindre foretag kan en dvergripande sammanvagning
av dessa faktorer vara tillrackligt for att utréna om

tva arbeten dr att betrakta som likvirdiga eller inte.

For storre foretag krdavs dock i praktiken ndgon mer
systematiserad genomgdng av de olika arbeten som
forekommer (arbetsvardering). En checklista vid val av
arbetsvdrderingssystem finns pd sidan 17.

Observera att arbetena kan till innehdllet vara mycket
olika men dnd4 betraktas som likvdrdiga. Det dr alltsd
enbart arbetets krav och natur som ska bedémas och inte
hur enskilda individer utfor arbetet, vilket diremot kan
fa betydelse nir 16neskillnaderna ska analyseras.

Viktning

Ett problem som ofta uppstdr ar att arbeten som inte dr
av strategisk betydelse for verksamheten far for hoga
varden i jimforelse med sddana som dr mycket viktiga for
foretaget. En sddan virdering ar varken realistisk




eller 6nskvard. For att komma till ratta med detta kravs
en viktning av faktorerna. Ofta dr det av strategisk bety-
delse for arbetsgivaren att sddant som kunskap, fairdighet
och ansvar ges storst tyngd.

Checklista vid val av arbetsvarderingssystem:

[ ]Kénsneutralt arbetsvirderingssystem
Ett arbetsvarderingssystem maste vara konsneutralt. | klartext

Observera dven att sjdlva viktningen madste analyseras
ur jamstdlldhetssynpunkt for att sdkerstélla att de
faktorer som ges storst vikt inte leder till indirekt diskrimi-
nering.

Det dr viktigt att varje arbetsplats viljer sin egen
viktning av faktorerna da olika verksamheter stéller olika
krav.

Analys av I6neskillnader for likvardiga arbeten

Precis som vid analysen av 16neskillnader for lika arbeten
ska dven hir en forklaring av 16neskillnaderna utga

ifrdn arbetsgivarens bestimmelser och praxis om loner.
Loneskillnaderna kan dirmed anses vara sakliga om dessa
forklaras utifrdn lonesittande kriterier som &r konsneu-
trala i dess utformning och tillimpning. Utgdngspunkten
hér dr skillnader i medelldnen (eller medianlénen) for

de olika arbetena och inte individernas skillnader.
Saledes ska arbeten analyseras mot andra arbeten for att
sdkerstdlla att ingen "virdediskriminering” foreligger

for arbeten som dr att betrakta som kvinnodominerade i
forhdllande till mans- eller konsblandade arbeten.

Det dr alltsd grupperna och inte individerna som ska
jamforas i detta steg! En annan sak dr att man ibland
behdver gora analysen pd individnivé dven i steg 3 for att
kunna forklara skillnader mellan likvardiga grupper.

betyder det att kvinnors och méns arbeten och villkor maste
komma till sin ratt. Fér de kvinnodominerade arbetenas del
kan det innebéra att man ocksa tittar pa t ex emotionella
inslag, psykosociala aspekter, ansvar for manniskor och
anstrangande arbetsmoment.

[ ] Uppbyggnaden av arbetsvarderingssystem

Ett arbetsvarderingssystem maste vara utformat sa att det
tacker in eller motsvarar lagkriterierna kunskap och fardig-
heter, anstrangning, ansvar samt arbetsforhallanden.

[ ]Flexibel ingruppering

Ingrupperingen bor tillata att man kan gora ett valfritt antal
grupperingar av arbeten som ar att betrakta som lika eller
likvardiga. Hur manga “grupperingar” det i slutadndan blir &r
mindre relevant da huvudsaken &r att lika arbeten utgar
ifran innehallet i arbetsuppgifterna. For likvardiga galler en
sammantagen bedémning av kraven i arbetet

[ ] Flexibilitet i viktningen

Varje arbetsplats &r olika och star inf6r unika utmaningar.
Darfor ska ett arbetsvérderingssystem gora det méjligt

for arbetsgivaren att sjalv bestdmma vilka krav som ar av
strategisk betydelse och som darmed kommer att erhalla
storst tyngd i viktningen. Samma viktning ska dock ske inom
ett foretag/koncern.




I de fall ett mansdominerat eller konsblandat arbete har
en ligre medellon dn likvardigt kvinnodominerat arbete,
finns det inget lagkrav att analysera saken ytterligare. Det
finns inte heller ndgot uttalat lagstdd for justeringar av
16neskillnader for mansdominerade eller konsblandade
arbeten som har lidgre 16n dn kvinnodominerade lik-
vardiga arbeten.

Enligt lagens forarbeten bér arbetsgivaren dven analysera
l6neskillnader for kvinnodominerade arbeten som ar
hogre viarderade men trots det har en ldgre 16n dn lagre
vdarderade mans- eller konsblandade arbeten. Den nér-
mare innebdrden av forarbetsuttalandet &r inte klarlagd i
ndgot rattsligt avgorande.

Arbete/Befattning Kunskap Fardigheter

OPx2
OPx2
OPx2
OPx2
OPx2
OPx2
OPx2
OPx2

OPx4
OPx4
OPx4
OPx4
OPx4
OPx4
OPx4
OPx4

Ekonomichef
Personalchef
Civilingenjér, maskin
Produktionschef
Maskintekniker
Processoperatér

Montor

Lagerarbetare

Atgarder

Om analysen visar att 16neskillnader mellan en kvinno-
dominerad grupp och en likvirdig grupp inte kan
forklaras av sakliga skal, ska dtgdrder fOr att rétta till det
tas med i en handlingsplan.

Vart exempel

Vér 16nekartldggningsgrupp gjorde en viktning enligt
foljande.

Viktade
Poéng

Ansvar Anstréngning &

arbetsforhallanden
OPx3
OPx3
OPx3
OPx3
OPx3
OPx3
OPx3
OPx3

Observera att vi i vart exempel utgdr frdan en mycket forenklad viktning av pedagogiska skdl.

Observera att tabellen dven ska kompletteras med oviktade podng (OP) for respektive arbete/befattning.
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Efter en arbetsvdrdering, med tillhérande viktning av svdrighetsgrader. Det anges i bilden vilka grupper som &dr
kraven i arbetet, kom var fiktiva 16nekartliggningsgrupp kvinnodominerade.
fram till att den kunde gruppera sina arbeten i nio olika

Arbete/Befattning Mer &n 60 % kvinnor? Likvardiga arbeten
Ekonomichef Kvinnodominerat Ej likvardigt med annat arbete
Personalchef Ej likvérdigt med annat arbete
Produktionschef Ej likvardigt med annat arbete
Sektionschef
Produktionsledare Kvinnodominerat Gruppen D bestar av 3 likvardiga arbeten
Civilingenjor, maskin
Maskintekniker Ej likvardigt med annat arbete
Laboratorieingenjor Kvinnodominerat Ej likvardigt med annat arbete
Maskinoperator
Processoperator Gruppen innehaller inget kvinnodominerat arbete
Montér

Lagerarbetare Grupp H bestar av 2 likvérdiga arbeten

I T O O 6O m m U U U N @

Loneadministrator Kvinnodominerat

Ordermottagare Kvinnodominerat Ej likvardigt med annat arbete

Var lonekartldggningsgrupp utforde en analys enligt nedanstdende bild.

Analys av loneskillnader for Valda Ionekriterier:

arbeten som &r LIKVARDIGA - Erfarenhet - Probleml6sningsformaga - Svarighetsgrad
- Kompetens - Flexibilitet
+ Ansvarstagande - Samarbetsférmaga

Arbete/ Medellon Analys/Slutsatser
Befattning K+M

Sektionschef Det kvinnodominerade arbetet Produktionsledare har en lagre medellén &n det mans-
dominerade arbetet Sektionschef. Detta pga att de kvinnliga Produktionsledarna har lag-
re utbildning. Loneskillnaden kan motiveras sakligt. Det kvinnodominerade arbetet
Civilingenjor, maskin Produktionsledare har en lika hég medellén som det likvérdiga mansdominerade arbetet
Civilingenj6r maskin.

Produktionsledare

Lagerarbetare Det mansdominerade arbetet Lagerarbetare har en hogre medellén an det likvérdiga
kvinnodominerade arbetet Loneadministrator. Om emellertid den sist anstéllda

LaneadminiStratér . P . . Y . . . .. . °
Loneadministratoren réknas bort hdjs medellonen for Loneadministratorer sa att deras

medellén &r i paritet med Lagerarbetarnas. Loneskillnaden kan motiveras av ett sakligt
skal.




L6nespridning vid likvardiga arbeten

Efter att ha kartlagt och analyserat bestimmelser och
praxis om 16ner for lika och likvirdiga arbeten kan det
vara motiverat med ett sista moment i l16nekartldggnings-
arbetet, nimligen en analys av l10nespridningen. Det

dr en forldngning av kartliggningen och analysen for
likvdrdiga arbeten. Syftet dr att inte stanna vid en jam-
forelse av 1oner for likvédrdiga arbeten utan att dven
utréna om andra faktorer, sdsom l6nespridning, kan
missgynna kvinnodominerade arbeten. Det kan t ex
forekomma att for kvinnodominerade arbeten dr
ingdngslonerna lagre dn for ovriga likvédrdiga arbeten
och/eller att 16nespannet dr mindre totalt sett. I dessa fall
bor arbetsgivaren analysera om dessa skillnader beror

pé ett sakligt skil eller om det finns anledning att vidta
dtgdrder. En kartldggning av 16nespridningen kan goras
genom att redovisa ldagsta 16ner — medel/median — och
hogsta 16ner for respektive arbete.

Vart exempel

I vart exempel redovisar vi 16nespridningen i
stapeldiagrammet, se sidan 21.

De kvinnodominerade arbetena dir en analys behovs ar:

* Produktionsledare

¢ Loneadministrator

Lonespridningen for Produktionsledare ar i princip
densamma som for det likvdrdiga arbetet Sektionschef.
Lonekartliggningsgruppen noterade att medellénerna
for Produktionsledare dr ndgot lagre och att det berodde
pa att de kvinnliga produktionsledarna var nyanstéllda.
For arbetet 16neadministrator kunde konstateras att
l6nespridningen var storre dn for det likvardiga arbetet
lagerarbetare.




Loénespridningen

Grupp Grupp Grupp Grupp Grupp Grupp Grupp
| H E E @ B A

Ej kvinnodominerat Kvinnodominerat

Loneuppgifterna har riknats om till ett index for att kunna jamforas i grupp.




Steg 4 Handlingsplan for jamstallda loner

Nar lonekartliggningen dr fardig ska arbetsgivaren
upprétta en handlingsplan for jamstillda 16ner. Detta
gdller arbetsgivare som vid det senaste kalenderarsskiftet
sysselsatte 25 anstédllda eller fler. En handlingsplan ska
upprdttas dven om det vid 16nekartldggningen och dess

analys inte upptacktes ndgra osakliga 1oneskillnader mel-

lan konen. Handlingsplanens syfte ar sdledes att redovisa

resultaten fradn 16nekartldggningsarbetet, oavsett resultat.

Handlingsplanen ska dven innehadlla vilka dtgidrder som
behover vidtas, en kostnadsberdkning samt en tidsplan
for att dtgarda osakliga l6neskillnader och andra brister.
Det kan ocksd bli aktuellt att se 6ver lonesédttningen i
sin helhet eller skapa tydlighet i 16nesittningen. Aven
arbetsgivare med fédrre dn 25 anstillda ska dock justera
osakliga 16neskillnader.

Observera att diskrimineringslagen inte anger hur 16ne-
justeringar ska ske, diremot finns tidskravet pa 3 ar.

Checklista for en 6verskadlig redovisning av handlings-
planen for jamstallda I6ner:

[ ] Vilka som har samverkat i upprattandet av handlingsplanen.

[ ] Resultat av kartlaggning och analys av bestammelser
och praxis om loner.

[ ] Resultat av kartlaggning och analys av lika arbeten.
[ ] Resultat av kartlaggning och analys av likvardiga arbeten.
[ ] Resultat av kartlaggning och analys av [6nespridning.

[ ] Eventuella I6nejusteringar, hojd 16n alternativt halla tillbaka
I6nen for den eller de som ligger hogt.

D Eventuella andra atgérder (rekrytering, kompetensutveckling,
mentorskap).

[ ] Framtida och fortsatt hantering av [5nekartliggningsarbetet.

Vart exempel

I vart exempel infors bade brister som upptickts i 16ne-
kartliggningen men ocksd andra tinkbara dtgirder,
se sidan 23.




Analys i det FIKTIVA féretaget

Forandringsbehov
Skapa tydliga och fértroende-
fulla samverkansformer for

bl a I6nekartlaggning.

Aterkommande arliga avstam-
ningar och gemensamma

utbildningssatsningar for

Valda I6nekriterier:
- Erfarenhet

- Kompetens

- Ansvarstagande

- Probleml6sningsférmaga

Kostnad

- Flexibilitet
- Samarbetsférmaga

- Svarighetsgrad

Tidsplan Ansvarig

Personalchefen

samverkansgruppen.

Hanteringen av féraldralediga Pabarjas nu. Personalchef med stod

vid l6nerevision. av berérda chefer

Tydligare definition av Fortydliganden i l6nepolicy Paborjas nu. Personalchefen

marknadsbegreppet. och avstdmning mot

marknadsl6nestatistik.

De kvinnliga lagerarbetarnas Justering av tva loner. Hojning x kr/man for tva | Justeras senast... Sektionschef

|6ner &r for laga jamfort med de anstallda.

manliga.

Utvardering ar .... : Samtliga tidigare justeringar och férandringar av rutiner har genomforts.

Efter lonekartlaggningen

Nar lonekartliggningen och handlingsplanen uppréttats
ska arbetsgivaren redovisa resultatet pd ett 6vergripande
sdtt i foretagets jamstdlldhetsplan. Forslagsvis bor arbets-
givaren tillsammans med de fackliga representanterna i
samverkan behandla hur den redovisningen ska ske.
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