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Forord

Arbetet for jamstallda 1oner 4r en av Unionens viktigaste fragor.

Osakliga loneskillnader uppstar sillan som en konsekvens av med-
vetna intentioner att virdera arbete eller prestation pé ett diskrimi-
nerande sitt, och anda sker just det. Ju mer utrymme det finns for
godtycke i alla de delar som genererar 16ne- och karridrutveckling,
desto storre dr sannolikheten att omedvetna férviantningar och f6-
restillningar paverkar jaimstalldheten pd en arbetsplats pa ett osak-
ligt sitt.

Medan manga arbetsgivare arbetar systematiskt for en saklig och
jamstalld 16nesdttning sd finns det arbetsgivare som ger sina chefer
vildigt déliga forutsttningar. Nér det inte finns tydliga 16nesit-
tande kriterier, nir det saknas I6nepolicys och nidr chefer inte utbil-
das i hur de faktiskt ska sitta loner si 6kar ocksa risken for godtycke
och ojamstillda I6ner.

Tidigare i ar genomférde Riksrevisionen en 6versyn av diskrimine-
ringslagens krav pa 16nekartldggningar, bland annat utifran dess ef-
fektivitet vad galler att minska osakliga 16neskillnader. Riksrevis-
ionen konstaterade i sin slutrapport att 16nekartliggningar ar ett
trubbigt och ineffektivt verktyg som ger liten effekt.

Unionen delar inte Riksrevisionens uppfattning. Den hir undersok-
ningen visar tydligt att ndr lonekartliggningar genomfors sa dr de
ett vildigt effektivt verktyg bade for att uppticka och atgirda osak-
liga 16neskillnader och for att hitta andra atgirder som behover rit-
tas till for att skapa jamstillda loner.

Den hir rapporten innehéller tva delar. Den forsta delen ér en for-
djupning kring loneskillnader mellan privatanstillda tjinstemén pa
svensk arbetsmarknad. Den andra delen belyser hur arbetsgivare ar-
betar med att skapa forutsittningar for en saklig lonesdttning, i vil-
ken utstrickning l6nekartlaggningar genomférs och dess effekter
ochivilken utstrickning arbetet med lonekartlaggningar genomfors
i samverkan.

Rapporten ér utarbetad av Lina Andersson och Anna Lofgren Eriks-
son pa Unionens enhet for avtal och politik.

Martin Wistfelt
Forhandlingschef



Sammanfattning av undersok-
ningsresultaten

Foretags och organisationers arbete for jamstéllda |6ner

Drygt fyra av fem Unionenklubbar anser att det bedrivs, eller delvis
bedrivs, ett aktivt arbete for jimstillda loner pa deras arbetsplats.
Bland de som inte bedriver ett aktivt arbete dr den vanligaste orsa-
ken att arbetsgivaren inte prioriterar fragan eller att kunskap saknas.

27 procent av Unionenklubbarna svarar att det finns tydliga 16ne-
sattande kriterier pa deras arbetsplats. Nédstan lika manga uppger att
lonesittande kriterier saknas.

Bland lonepolicies sé 4r det vanligast med en policy for hur f6rald-
ralediga ska hanteras i l6nesittningen. En av fem svarar dock att det
saknas en sddan policy. De policies som saknas i storst utstrickning
ar policies for historiska loner, marknadsléner och policy for hur
kompetensutveckling ska varderas.

En stor del av Unionenklubbarna vet inte om chefer utbildas i 16ne-
sittning, 27 procent svarade att chefer utbildas och 12 procent sva-
rade att de utbildas med sérskilt fokus pa jamstélldhet.

72 procent arbetar med, eller arbetar delvis med, en jaimn konsfor-
delning pé alla nivéer i rekryteringssammanhang.

40 procent har en standardiserad process for arbetet med lonekart-
laggning och analys.

64 procent av arbetsgivarna genomforde en 16nekartlaggning 2018
eller 2019. 23 procent av arbetsgivarna f6ljer inte diskrimineringsla-
gens krav pa arliga lonekartldggningar. Enligt respondenterna har
nio procent av arbetsgivarna har aldrig genomfort en lonekartlidgg-
ning.

Samverkan

Lite drygt tre av fyra Unionenklubbar har varit delaktiga i 16nekart-
ldggningen medan en fjirdedel inte har varit det.

Det dr ungefir lika stor andel som har ett systematiskt arbete med
loner pa plats, som de som saknar ett sddant arbete, som anlitar en
konsult i 1onekartldggningsarbetet. Osakliga loneskillnader hittas i
ungefdr samma utstrickning vid anvidndandet av en konsult som
nér en konsult inte anvinds.



Effekterna av arbetet med I6nekartléggning och analys

39 procent av de som genomfort lonekartlaggningar 2018 eller 2019
hittade Ioneskillnader som beh&vde justeras vid senaste lonekart-
liggningen. Av de som inte hittade osakliga 16neskillnader vid den
senaste lonekartlaggningen hade 46 procent tidigare hittat osakliga
loneskillnader.

Kvinnors 16ner justerades i storst utstrackning, 59 procent svarar
detta, medan fyra procent svarar att mins l6ner justerades i storst
utstrackning.

36 procent av klubbarna svarar att andra atgéirder 4n lonejusteringar
identifierades i I6nekartldggningen.

Kunskap och engagemang

Nir det giller arbetsgivarens kunskap om arbetet med 16nekartligg-
ning och analys sa svarar 37 procent av Unionenklubbarna att ar-
betsgivarens kunskap ér bra eller mycket bra. En fjardedel av klub-
barna uppger att arbetsgivarens kunskap ar délig eller mycket délig

P4 fragan om arbetsgivarens instéllning till arbetet med lonekart-
ldggning och analys svarar 39 procent av Unionenklubbarna att ar-
betsgivarens installning édr positiv eller mycket positiv. 18 procent
svarar att arbetsgivarens instillning ar negativ eller mycket negativ.

Samverkande faktorer

Mansdominerade arbetsplatser

Mansdominerade arbetsplatser verkar i ndgot storre utstrickning
for en jamn konsfordelning pa alla nivéer i rekryteringssamman-
hang, utbildar i ndgot hogre grad chefer i lonesittning och utbildar
i storre utstrackning chefer i 16nesattning med ett sarskilt jamstalld-
hetsfokus.

Bland de mansdominerade arbetsplatserna ar det mer dn dubbelt sa
manga som inte har genomfort lonekartlaggningar alls i jaimforelse
med kvinnodominerade arbetsplatser.

Av de som hittat osakliga l6neskillnader som sedan atgirdades sa
justerades kvinnors I6ner i storst utstrickning pa bade mans- och
kvinnodominerade arbetsplatser, men andelen kvinnor som fick
sina loner justerade var dnnu storre p4 de mansdominerade arbets-
platserna.



Forekomst av lonesdittande kriterier

Bland arbetsgivare som saknar tydliga lonesittande kriterier s be-
domer klubbarna att det i storre utstrackning saknas ett aktivt arbete
for jamstillda 16ner, 1onepolicys, utbildning av chefer och ett aktivt
arbete for att frimja en jamn konsfordelning pa alla nivéer i rekry-
teringssammanhang.

Bland de arbetsgivare som saknar tydliga l6nesittande kriterier har
facket varit de som har identifierat osakliga l6neskillnader i ndstan
tre ganger s stor utstrdckning i jamforelse med arbetsgivare som
har tydliga lonesittande kriterier.

I vilken utstrackning en konsult anlitas skiljer sig inte markant mel-
lan arbetsgivare som har, respektive saknar, lonesittande kriterier.
Diremot sd paverkas samverkan mer, bade positivt och negativt, pa
foretag och i organisationer som saknar tydliga lonesittande krite-
rier.

Arbetsgivarens instillning

Arbetsgivare som har en negativ instdllning till l6nekartliggningar
saknar i betydligt storre utstrackning l6nesattande kriterier, 16nepo-
licies och utbildar chefer i 16nesittning i mindre utstrickning.

Arbetsgivare som har en negativ instéllning genomforde i betydligt
mindre utstrickning lonekartliggning 2018 eller 2019. I de lone-
kartliggningar som genomférdes sa uppticktes osakliga loneskill-
nader i ungefir samma utstrickning bland arbetsgivare som hade
negativ instdllning som hos de som hade positiv instéllning.

Det ar mer &n dubbelt sa manga av de arbetsgivare som aldrig har
genomfort en lonekartliggning som har en negativ installning till
lonekartliggningar i jamforelse med de som har en positiv instéll-
ning.



Inledning

Om rapporten

Den undersokning som ligger till grund for denna rapport gillande
foretagens och organisationers arbete med lonekartliggning ge-
nomfordes av Unionen under september 2019. Enkidten har genom-
forts som en webbenkit bland Unionens fackklubbar och de har be-
svarats av 1 055 foretrddare vilket motsvarar en svarsfrekvens om 44
procent.

Motsvarande rapporter har tagits fram 2009, 2010, 2011, 2013, 2014,
2015, 2016 och 2018.

I delen gillande loneskillnader mellan privata tjanstemén anvinds
l6ne- och yrkesstatistik fran SCB och Medlingsinstitutet. I det ka-
pitlet finns ocksé delar fran en undersékning Unionen bestillde via
Novus hosten 2018: Tjdnstemdn i privat sektor om jamstdilldhet
2018. Den undersékningen genomfordes i Novus slumpmassigt re-
kryterade och riksrepresentativa Sverigepanel. Den undersékningen
besvarades av 1045 tjansteman i privat sektor och deltagarfrekven-
sen var 63 procent.

Loneskillnaden mellan kvinnor och méan

Enligt den senast tillgangliga lonestatistiken fran Medlingsinstitutet
uppgar det ovigda lonegapet mellan kvinnor och mén pa hela ar-
betsmarknaden till 10,7 procent medan det standardviagda l6nega-
pet dr 4,4 procent. Med standardvigning menas att man tar hansyn
till faktorer som élder, utbildning, yrke, sektor och arbetstid.

Bland privatanstillda tjanstemin 4r det ovdgda lonegapet mellan
kvinnor och mén 16,7 procent och det standardvigda 6,7 procent.
Det innebir att 16negapet, savil det ovigda som det standardvigda,
ar storre bland privatanstillda tjdnstemén 4n genomsnittet pa ar-
betsmarknaden i stort. Foljaktligen dr det sarskilt angeldget for Un-
ionen, som ju organiserar just privatanstillda tjanstemén, att driva
pé arbetet for jamstillda 1oner och att aktivt bidra till en positions-
framflyttning i detta arbete.

Savil det ovdgda, som det standardvigda, 16negapet mellan kvinnor
och min har minskat 6ver tid. Utvecklingen gar alltsa &t rétt hall,
men den gar langsamt. For langsamt. Det ar alldeles uppenbart att



vi behover oka jamstélldhetstakten.

Nedanstaende tabell visar kvinnors 16n i procent av mins 16n ar
2018.

Ovagd an- Ovagd Standard- Standard-
del skillnad i vagd andel vagd skill-

procent nad i pro-
cent

Samtliga 89,3 10,7 95,6 44
sektorer

Privat 89,8 10,2 94,5 55
sektor

Arbetare 89,9 10,1 96,2 3.8
Tjansteman 83,3 16,7 93,3 6,7
Offentlig 90,1 9.9 98,2 1,8
sektor

Kommuner 97,2 2,7 99,7 0,3
Landsting 80,0 20,0 96,5 3,5
Staten 93,5 6,5 96,3 3.7

Kalla: Medlingsinstitutet och SCB

Vad sager diskrimineringslagen

Diskrimineringslagens 3 kapitel innehéller bestimmelser om ak-
tiva atgirder. Det dr av detta lagrum som skyldigheten att genom-
fora lonekartldggning och analys framgér.

Av 11 § framgar att arbetet med aktiva atgirder ska genomforas i
samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Av 8 § framgar att arbetsgivaren i syfte att uppticka, atgidrda och



forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstillningsvillkor
mellan kvinnor och min varje ar ska kartldgga och analysera
1. bestammelser och praxis om l6ner och andra anstill-
ningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren, och
2. loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete
som 4r att betrakta som lika eller likvardigt.

Av 9 § framgar att arbetsgivaren ska analysera om férekommande
loneskillnader har direkt eller indirekt samband med kon samt att
analysen sarskilt ska avse skillnader mellan
1. kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta
som lika,

2. en grupp med arbetstagare som utf6r arbete som ér eller
brukar anses vara kvinnodominerat och en grupp med ar-
betstagare som utfor arbete som ér att betrakta som lik-
vardigt med sadant arbete men inte ar eller brukar anses
vara kvinnodominerat, och

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller
brukar anses vara kvinnodominerat och en grupp med ar-
betstagare som utfor arbete som inte dr eller brukar anses
vara kvinnodominerat men ger hogre 16n trots att kraven
i arbetet bedomts vara ligre.

Av 10 § framgar att ett arbete &r att betrakta som likvardigt med ett
annat arbete om det utifran en sammantagen beddmning av de
krav arbetet staller och dess natur kan anses ha lika virde som det
andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stéller ska goras
med beaktande av kriterier som kunskap och firdigheter samt an-
svar och anstrangning. Vid beddmningen av arbetets natur ska sér-
skilt arbetsférhéllandena beaktas.

Av 12 § framgdr att arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorgani-
sation som arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal med den
information som behdovs for att organisationen ska kunna sam-
verka i arbetet med aktiva atgarder.

Om informationen avser uppgifter om 16n eller andra forhallanden
som beror en enskild arbetstagare, giller reglerna om tystnadsplikt
och skadestand i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbe-
stammande i arbetslivet.



Av 13 § respektive 14 § framgar att en arbetsgivare som vid
ingangen av kalenderaret sysselsatte 10 eller fler arbetstagare skrift-
ligen ska dokumentera arbetet med 16nekartlaggning och analys.
Dokumentationen ska innehalla:
e enredovisning av resultatet av kartldggningen och ana-
lysen enligt 8-10 §$
e enredovisning av vilka l6nejusteringar och andra atgir-
der som behover vidtas for att atgarda forekommande 16-
neskillnader som har direkt eller indirekt samband med
kén
e en kostnadsberikning och en tidsplanering utifran mal-
sdttningen att de lonejusteringar som behover vidtas ska
genomforas sd snart som mojligt och senast inom tre &r
e enredovisning och utvirdering av hur féregéende ars pla-
nerade atgirder har genomforts samt en redogorelse for
hur samverkansskyldigheten enligt 11 § fullgors.



Loneskillnader mellan
privatanstéllda tjansteméan

For Unionen &r det en sjélvklarhet att det inte ska finnas néagra 16-
neskillnader som beror pa vilket kon man har. Idag ar 16neskillnaden
mellan kvinnor och mén inom privat sektor tjdnstemén 16,7 procent
om man ser till skillnad i medellon, tar man hénsyn till att mén och
kvinnor finns i olika yrken, arbetar i olika sektorer, har olika utbild-
ning, arbetar olika arbetstid och har olika alder sa &r skillnaden 6,7
procent. !

Detta kapitel fokuserar pa loneskillnaderna mellan privata tjénste-
mén. Dels utifran I6nestatistik men ocksa utifrdan uppgifter om yr-
ken. Da den statistiken tillsammans inte kan forklara alla skillnader
som finns forsoker vi ocksa ndrma oss problematiken utifran under-
sokningar som Unionen genomfort vid olika tillféllen.

All genomgang gillande l6nestatistik och yrkesstatistik bygger pa
statistik fran Medlingsinstitutet och SCB. I de flesta fall ar uppgif-
terna hdmtade fran den tillgéngliga statistik som finns i databaserna
pa SCB:s hemsida, i vissa fall har vi gjort specialbestéllningar. Med-
lingsinstitutet som ansvarig for den officiella 16nestatistiken med ett
sarskilt uppdrag att folja 16neskillnaderna mellan mén och kvinnor
pa den svenska arbetsmarknaden har gjort manga analyser géllande
amnet i deras arliga rapporter gillande I6neskillnaden mellan kvin-
nor och min. Delar fran deras rapporter finns ocksad med i detta
underlag.

De undersokningar Unionen genomfort och som i valda delar finns
med 1 detta kapitel dr den l6nekartldggningsundersdkning som pre-
senteras 1 delen Foretags och organisationers arbete med jamstéllda
16ner, samma undersokning fran tidigare ar samt en underskning
géllande jamstilldhet som Unionen bestillde via undersdkningsfo-
retaget Novus hosten 2018.2

' Medlingsinstitutets rapport: Léneskillnader mellan kvinnor och man 2018 - vad
séger den officiella Iénestatistiken?

2 Tjansteman i privat sektor om jamstalldhet 2018, undersokning genomford av
Novus p8 uppdrag av Unionen. Undersokningen besvarades av 1045 tjanste-
mén i privat sektor under oktober 2018. Deltagarfrekvensen var 63 procent.



Medelloner for kvinnor och mén

Medellonen for en privattjansteman i Sverige 2018 var 42 900 kro-
nor. Bryter man siffran pa kon var kvinnornas medellén 38 600
och ménnens 46 400, ett 16negap dér kvinnornas 16ner motsvarar
83,3 procent av médnnens. Ser man till hela arbetsmarknaden var
kvinnornas medellon i forhallande till mannens 89,3 procent. Skill-
naden &r alltsé storre inom privat sektor tjinstemén &n vad den &r
pa hela arbetsmarknaden.

Utvecklingen av kvinnors och méns medellon mellan 2000-2018 (privata tjgnstemén)
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Kalla: SCB, genomsittlig totallon heltid+deltid (uppraknad). 2014 &r ett tidsseriebrott d& I5nesta-
tistiken lades om p4 SCB. Dels &ndrades yrkeskodifieringen (SSYK) men det gjordes ocksé en
forandring i vilka som klassades som arbetare och tjansteman.

Utvecklingen av kvinnors l6ner i forhallande till méns har varit po-
sitiv. Jamfort med ar 2014, som é&r det forsta &r sedan SCB bytte
yrkesnomenklatur, var kvinnornas medelloneldge, som idag ar 83,3
procent, 81,4 procent. Och mellan 2000 och 2013 f6rdndrades siff-
ran fran 75,6 procent till 80,6 procent. Den skillnaden beror till stor
del pa att kvinnor kommit in pa hdgre befattningar och blivit chefer
i storre utstrickning &n tidigare. Men yrkessegregeringen pé svensk
arbetsmarknad &r stor, sa ocksa for privata tjinsteméan.



Kvinnornas medellon i farhallande till mannens 2000-2018 (privata tjansteman)
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Kalla: SCB, strukturlonestatistik for privata tjansteman, genomsnittlig totallon heltid+deltid (uppraknad). 2014 &r ett tids-
seriebrott da I6nestatistiken lades om p& SCB. Dels &ndrades yrkeskodifieringen (SSYK) och dels gjordes en forandring i

vilka som klassades som arbetare och tjansteman.

En kénssegregerad arbetsmarknad

Arbetsmarknaden i Sverige &r starkt konssegregerad. Den mest bi-
dragande orsaken till skillnader i 16neniva mellan kvinnor och mén
ar yrke, det vill sdga, kvinnor och mén arbetar med olika saker och
mén finns i hogre grad i yrken som vérderas hogre, exempelvis
chefsbefattningar. Inom gruppen privata tjinstemin sa arbetade
18 procent av ménnen i chefsyrken (SSYK pé ensifferniva = 1)
medan 11 procent gjorde det bland kvinnorna. Bland kvinnorna ar-
betade 22 procent inom administration och kundtjénst och samma
siffra for ménnen var 5 procent. *

® Medlingsinstitutets rapport: Loneskillnaden mellan kvinnor och man 2018 - vad
séger den officiella I6nestatistiken?

4 siffrorna bygger pé siffror gallande SSYK frén lénestrukturstatistiken i SCB d&
det ar samma statistik som vi ocksé anvander for att titta p8 loneskillna-
derna. SSYK = Svensk standard for yrkesklassificering ar indelad i 10 yrkes-
omr8den dér privata tjansteman till sin helhet i stort sett finns inom grup-
perna 1, 2, 3 och 4. Nagra yrken som finns inom gruppen 5= Service, omsorgs-
och foérséaljningsarbete ar ocksé klassade som tjansteman men den gruppen
som helhet &r dominerad av yrken som klassas som arbetaryrken.



kvinnor och mén férdelade éver yrkesomrade (SSYKT) 2018 - privata tjansteman
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Kalla: SCB, strukturlonestatistik for privata tjansteman 2018

Om man ser vidare pé yrken i strukturlonestatistiken hos SCB sa
var gruppen privat sektor tjinstemén som helhet varken kvinno- el-
ler mansdominerad om man utgar fran det gdngse, att det finns en
konsdominans om ndgot av kdnen ar representerade med 60 pro-
cent eller mer. Privat sektor totalt kan dock ses som mansdomine-
rat om man lagger till alla anstéllda.

I strukturlonestatistiken for arbetare och tjdnstemadn sammanslaget
ar mannen cirka 61 procent. For privata tjinstemén var siffran 55
procent mén och 45 procent kvinnor pa totalen®. JAmfér man
samma siffror med ar 2014 sa var andelen mén 57 procent och an-
delen kvinnor 43 procent. Vi kan alltsd se en minskad skillnad
mellan andelen kvinnor och mén i privat sektor tjansteman mellan
dessa ar.

Sett till yrkesomraden (SSYK pa ensifferniva = 1) sé ar det bara
inom omradet dér det finns yrken som kréver en ldngre eftergymn-
asial utbildning som det &r ndstan samma fordelning som for tota-
len, i den gruppen &r 56 procent mén och 44 procent kvinnor, i de
andra omradena ar fordelningen annorlunda. I ”Chefsyrken” &r det
33 procent kvinnor och 67 procent mén medan det inom ”Yrken

®Kalla strukturlonestatistik for arbetare respektive tjansteman SCB 2018



inom administration och kundtjanst dr ndrmare 80 procent kvinnor
och lite drygt 20 procent mén.

Konsfordelningen utifrén yrkesomréden (SSYKI - privata tjansteman)
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Kalla: SCB, strukturldnestatistik fér privata tjansteméan. 2018

Genom att ga djupare ner i materialet och ocksa analyserar yrken
inom yrkesgrupperna sa ser man att det inte enbart dr mellan yr-
kesomradena det ar skillnader utan dven inom. Nedan presenteras
andelen kvinnor inom olika yrken inom respektive yrkesomrade
samt medellonen for respektive kon och kvinnornas medellon i
forhéllande till ménnens. Listorna dr inte fullstdndiga 6ver alla yr-
ken, exempelvis dr yrken inom vérd och skola som utfors i privat
regi inte med i presentationen. Generellt kan man séga att andelen
kvinnor dr hogre inom yrken som har med ekonomi, HR och admi-
nistration att gora medan mansdominerade yrken ligger néra pro-
duktionen.

Ser man till kvinnornas medelldn i férhallande till ménnens i de
presenterade yrkena s& kan man konstatera att det finns yrken dér
kvinnorna har en hogre medellon &n médnnen men att det vanliga dr
tvartom. Yrken dér kvinnor har en hogre medellon inom chefsyr-
ken &r exempelvis IT-chefer. Inom yrken som kriver en ldngre ef-
tergymnasial utbildning hittar vi bland annat systemvetare, inom
yrken som kréver eftergymnasial utbildning receptarier och webb-
masters. For yrken inom administration och kundtjénst kan man
konstatera att kvinnornas medellon dr samma som foér ménnens
inom yrkena I6neadministration och aningen hdgre inom kontors-



sekreterare, telefonister och kontorsreceptionister. Medlingsinstitu-
tet har gatt igenom 271 stycken yrken pa hela arbetsmarknaden
och presenterar det i sé kallade bubbeldiagram pa sin hemsida. Dir
kan man for perioden 2014-2018 pé ett pedagogiskt sétt f6lja kvin-
nornas medellon i forhallande till médnnens, konsfordelningen i yr-
ket samt yrkets storlek.®

Chefsyrken

Pé chefsniva dr yrkena ekonomi- och HR-chefer att betrakta som
kvinnodominerade yrken, samt chefer inom kommunikation och
PR och chefer inom friskvard, sport och fritid. Da det ar betydligt
fler mén &n kvinnor som finns i chefsgruppen sa ér det ocksé fler
mansdominerande yrken ddr. Ménnen dominerar inom VD-
gruppen och tekniska yrken, transport och IT samt inom marknad
och forséljning.

Yrken inom yrkes- Andel kvinnor
omrade 1= inom yrket
Chefsyrken 2018

(privata

Kvinnornas
medellon i
Medellon | Medellsn | férhéllande
kvinnor man till man-
nens
(Procent)

tjansteman)
Procent

1222 Personal- och

. 72 58 200 61100 95

HR-chefer, niva 2
1742 Chefer inom frisk-
vard, sport och fritid,

. 67 35200 37000 95
niva 2
1221 Personal- och HR-
chefer, niva 1 63 66700 70200 95

® Medlingsinstitutets hemsida: http://www.mi.se/lonestatistik/en-interaktiv-bild-
av-konssammansattningen/
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1331 Forsknings- och
utvecklingschefer,
niva1 20 72 600 76 900 94

1791 Chefer inom &vrig
servicenaring, niva 1 20 51900 50 500 103

1120 Verkstéllande di-
rektorer m.fl. 15 78 000 77 900 100

1312 IT-chefer, nivé 2 15 64 800 57200 13

1371 Produktionschefer
inom tillverkning, niva 1 14 58 900 55900 105

1361 Driftchefer inom
bygg, anlaggning och
gruva, niva 1 9 65800 59700 110

1362 Driftchefer inom
bygg, anléggning och
gruva, nivé 2 7 51300 51100 100

Kalla: SCB , strukturlonestatistik for privata tjansteman 2018

Yrken med krav p3 fordjupad higskolekompetens

Inom yrkesomraden som kréver en lingre eftergymnasial utbild-
ning eller liknande sa &r det pa samma sétt som i chefsyrken kvin-
nodominerat bland ekonomer och kommunikationsyrken samt
inom HR. Aven yrket apotekare domineras av kvinnor och civilin-
genjorsyrken inom kemi och kemiteknik &r det enda omrade bland
alla civilingenjorsyrken som inte &r mansdominerat utan som har
en jamn konsfordelning. Yrken som &r mansdominerade &r da tek-
niska yrken frimst (forutom kemiteknik) samt yrken inom IT.

2l



Yrken inom yrkes-
omréde 2 = Yrken
med krav p8
fordjupad hégsko-

lekompetens

2281 Apotekare

2423 Personal- och
HR-specialister

2133 Farmakologer
och biomedicinare

2643 Oversattare,
tolkar och lingvister

2419 Ovriga ekono-
mer

2432 Informatorer,
kommunikatorer och

2615 Forvaltnings-
och organisationsju-
rister

2411 Revisorer m.fl.

2422 Planerare och
utredare mAfl.

Andel kvin-
nor inom yr-
ket 2018
(privata
tjansteman)
Procent

82

70

67

65

64

64

60

59

57

22

Medel-
[6n kvin-
nor

38400

42200

49 000

30 000

42600

40000

56 700

42 400

41500

Medel-
[6n man

40700

42 900

58 900

32 500

50100

40 400

67000

47 300

42 800

Kvinnornas
medellon i
forhallande
till mannens
(Procent)
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98
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92

85
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90
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2511 Systemanalyti-
ker och IT-arkitekter 20 49 400 50 600 08

2512 Mjukvaru- och
systemutvecklare 18 43800 44,500 98

2135 Specialister och
rédgivare inom

15 35300 37700 94
skogsbruk
2143 Civilingenjorsyr-
ken inom elektrotek-

14 45100 46 200 98

nik

Kélla: SCB, strukturlonestatistik for privata tjansteman 2018

Yrken med krav p8 hogskolekompetens eller motsvarande

Inom yrkesomréde 3 dr det pa samma sétt som i omréde 2 kvinno-
dominerat inom de tekniska/naturvetenskapliga yrkena som é&r
kopplade till apotek och yrken inom biomedicin. Kvinnodominerat
ar ocksé redovisningsekonomer, inredare och dekoratdrer. Mans-
dominerat foljer tidigare monster for ingenjorsyrken och yrken
inom IT. Aven foretagssiljare, inkdpare och finansmiklare klassas
som mansdominerade.

Yrken inom yrkesom- Andel kvin- Kvinnor-
réde 3 = Yrken med nor inom nas me-
krav p& hogskolekom- | yrket 2018

. Medellén Medellén d?"ﬁf‘ i
petens eller motsva- (privata T TR forhal-

rande tjanste- lande till

man) mannens
Prnrant (Prorent)

3213 Receptarier 9l 33700 32 400 104

3432 Inredare, dekorat6-

rer och scenografer mAfl. 84 31400 34500 9l
3212 Biomedicinska ana-
Iytiker mi. 79 35600 40000 89

25
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Kalla: SCB, strukturlénestatistik fér privata tjanstemén 2018



Yrken inom administration och kundtjénst

Inom gruppen Yrken inom administration och kundtjénst ar i stort
sett alla yrken kvinnodominerade. Undantaget dr backoffice och
biblioteks- och arkivassistenter som har en jaimn konsfoérdelning.

Yrken inom yrkesomréde Andel kvin-
4= Yrken inom administ- nor inom Kvinnor-
ration och kundtjanst yrket 2018 nas me-
(privata Medel- dellén i

tjgnsteman) | 16n kvin- 6 forhal-
Procent nor 5 lande till
mannens
(Procent)

41.12. Lt')ne: och personalad- 90 33100 33100 100
ministratorer
411 Ekonomiassistenter 90 30200 31100 97
4225 Kontorsreceptionister 88 25900 25700 101
419 Ovriga kontorsassi-

79 30400 30 000 101

stenter och sekreterare
4223 Telefonister 77 25900 25100 103

4114 Marknads- och forsalj-
ningsassistenter 76 33000 35100 94

4224 Hotellreceptionister 76 25700 26 700 96

4221 Reseséljare och trafik-
assistenter mAfl. 7 28200 29500 96

415 Inkdps- och orderassi-

66 30 000 33200 90
stenter

28



4222 Kundtjanstpersonal 60 26 400 27100 97

4113 Backofficepersonal 53 33500 37200 90

4410 Biblioteks- och arkiv-

X 50 24900 24 600 101
assistenter mAl.

Kalla: SCB , strukturlonestatistik for privata tjansteman 2018

Hopp om framtiden

Skillnaderna i yrkesval enligt ovan speglar ocksa vl vad man har
for utbildningsinriktning. Sett till utbildningsinriktning i materialet
sd har 46 procent av ménnen inom gruppen privata tjinsteméin en
inriktning mot teknik och tillverkning, samma siffra for kvinnorna
ar 11 procent. Bland kvinnorna &r det 35 procent som har en ut-
bildning inom samhéllsvetenskap, juridik, handel och administrat-
ion, motsvarande siffra for midnnen ér 20 procent.’

Ser man till de ungdomar som sokte till gymnasiet hostterminen
2019 jamf{ort med infor hostterminen 2014 kan man se vissa sméa
skillnader d&ven om ménga utbildningar fortfarande r kvinno- eller
mansdominerande. Inom yrkesprogrammen savil som de hogsko-
leforberedande ar de tekniska inriktningarna dominerade av unga
mén som soker, medan vard, barnomsorg, hantverk, turism, este-
tisk, samhéllsvetenskaplig och humanistisk domineras av s6kande
som &r unga kvinnor. Férandringar man kan se de senaste fem aren
ur ett konsmonsterbrytande perspektiv ér att en aning hogre andel
unga kvinnor inom gruppen soker sig till teknikprogrammet 2019
jaAmfort med 2014.% Statistik for sokande till hogskola och univer-
sitet finns uppdelad pa ldrosdte. Ser man exempelvis pa forsta-
handsval till olika program pa Kungliga Tekniska Hogskolan
(KTH) sa kan man ocksa se forandringar dver tid, exempelvis sa
var andelen kvinnor av de som sokt Civilingenjor inom elektrotek-
nik 17 procent 2019 att jamfora med 5 procent 2008. Andelen
kvinnor inom gruppen som sokt Civilingenjor inom Datateknik var

7 SCB:s strukturlénestatistik privata tjansteman 2018.
8 Kalla: Skolverket: Stkande till gymnasieskolan per program 2014 och 2019 (preli-
minar statistik for 2019.)
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15 procent att jamfora med 5 procent 2008.°

Andel unga kvinnor inom olika utbildningsinriktningar utifrén férstahandsval
till gymnasieskolan 2019 jamfort med 2014
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Kalla: Skolverket: Sokande till gymnasieskolan per program 2014 och 2019 (prel statistik fér 2019.)

I Medlingsinstitutets rapporter géllande 16neskillnader sé tar man
upp att yrkessegregationen minskat och att vi exempelvis kan se
fler kvinnor i ledande befattningar och att det minskar
l6neskillnaderna mellan kénen.!® I rapporten frén 2014 om
loneskillnader mellan kvinnor och mén drogs slutsatsen att orsaken
till att 16neskillnaderna minskat mellan kvinnor och mén, till en
tredjedel bestod av att kvinnor som grupp haft hogre lonedkningar
och att tva tredjedelar till stor del bestod i fordndringar i hur
kvinnor och mién fordelar sig dver olika befattningar. !

Med hjélp av en specialbestéllning som Unionen gjort fran SCB
géllande yrkesuppdelning for privata tjanstemin géllande &lder
(18-39 ar) sa kan vi ocksa se en viss skillnad om man ser pa
tjidnstemén som &r yngre &n 40 ar jamfort med totalen. Ser man till
gruppen som finns inom omradet chefer i den bestéllningen, s &r

%alla: Universitets- och hogskolerddets antagningsstatistik, https:/sta-
tistik.uhr.se/

" Medlingsinstitutets rapport: Léneskillnaden mellan kvinnor och man 2018 - vad
séger den officiella I6nestatistiken?

" Medlingsinstitutets rapport: Loneskillnaden mellan kvinnor och mén 2014 - vad
sager den officiella [dnestatistiken?
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den for bada konen mindre én for totalen vilket &r naturligt da
chefsyrken ofta kommer med stigande erfarenhet, som da &r
korrelerad med alder. Men skillnaden i andel géllande
chefsbefattningar dr mindre i de yngre &ldrarna. 7 procent av
kvinnor under 40 ar har en chefsbefattning (SSYK pa ensifferniva
= 1) jamfort med 10 procent bland minnen'?. For totalen var
siffran 18 procent for ménnen och 11 procent for kvinnorna. Inom
gruppen chefsyrken dr som vi tidigare visat en tredjedel kvinnor
och tvé tredjedelar mian. Medlingsinstitutet tittade sarskilt pa detta
i sin arsrapport &r 2017. For privata tjinstemin kunde de da
konstatera att 6kningen av andel kvinnor bland chefer har skett i
alla aldersgrupper, pa totalen har siffran 6kat med 6 procentenheter
mellan 2008 och 2016 (2016 var andelen kvinnor i chefsgruppen
32 procent). Bland chefer i aldern 25-34 ar var andelen kvinnor 41
procent vilket ir en 6kning med 9 procentenheter sedan 2008.'3

Privata tjansteman, Andel kvinnor i SSYK pé Forandring sedan 2008
8ldersgrupp ensiffernivd =1 (chefsyrken) &r (procentenheter)
2016 (procent)

18-24 60 +38

25-34 4 19

35-44 33 +4

45-54 31 +7

55-64 25 +7

Totalt 32 +6

Dessa siffror, som &r positiva ur en jamstélld synvinkel géllande

"2 Specialbestallining gallande yrke och alder (18-39 8r) fr&n SCB:s strukturléne-
statistik 2018, egna bearbetningar.

¥ Medlingsinstitutets rapport: Léneskillnaden mellan kvinnor och mén 2017 - vad
séger den officiella Iénestatistiken?
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karridrsvégar, garanterar dock inget om framtiden. En fraga i
Unionens jamstilldhetsundersdkning som genomfordes av Novus
2018 var om man kunde tdnka sig att bli chef'i framtiden, pa den
svarade 28 procent av minnen ja och 26 procent av kvinnorna, det
vill sdga, ungefar en lika stor andel. Det var dock fler mén 4n
kvinnor som var tveksamma och svarade delvis medan det var fler
kvinnor som svarade nej, 43 procent jamfort med 33 procent av
ménnen. En orsak som stack ut bland kvinnorna varfér man inte
vill ha ett chefsjobb var att chefer jobbar fér mycket. Bland de som
svarat att de inte kan ténka sig ett chefsjobb var det 19 procent av
kvinnorna som angav det svarsalternativet jimfort med 9 procent
av ménnen.

Det dr av yttersta vikt att man pa arbetsplatserna arbetar med
jamstillda karridrvigar och mdjligheter till kompetensutveckling.
Det dr ocksa viktigt att man arbetar for att man ska kunna
kombinera ett chefskap med ett aktivt fordldraskap.

oforklarade I6neskillnader

Skillnaden mellan kvinnors och mans medelloner har som tidigare
redovisats minskat dver tid, till stor del beroende pa att kvinnor i
storre utstrackning kommit in pa hogre befattningar. Ett annat sétt
att 1onemassigt se denna fordndring i yrkessammansittningen &r att
titta p& 16nespridningen som har ékat inom gruppen kvinnor. 4

Men det finns fortfarande sé stora skillnader i yrkessammansatt-
ningen bland privata tjdnstemén, sa for att jimfora kvinnor och
méns l6ner pé ett mer adekvat sitt s& behdver man ta hénsyn till de
skillnader som finns gillande yrke, alder, utbildningsniva och ar-
betstid. Denna metod kallas standardvigning. !®

" Medlingsinstitutets rapport: Loneskillnaden mellan kvinnor och man 2018 - vad
séger den officiella I6nestatistiken?
% Standardvagningen bygger p& SSYK pa 4-sifferniva.
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Kvinnornas medelloneldge jamfort med ménnens om 83,3 procent
blir med denna metod istéllet 93,3 procent. Det vill sidga det stan-
dardvégda lonegapet for privata tjinstemén blir jaimfort med me-
dellénegapet om 16,7 procent istdllet 6,7 procent. Det &r den skill-
naden som kallas de oforklarade 1oneskillnaderna mellan kvinnor
och mén.

Kvinnornas standardvagdamedellénelage 2005-2018 - privata tjansteman
100
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Kalla: Medlingsinstitutet

Aven detta matt har forbittrats ver tid. 2015 som ir forsta &ret
man kan gora enligt nya SSYK sa var kvinnornas standardvigda
medelloneldge 92,3 procent. Mellan aren 2005 och 2014 sé fordnd-
rades siffran fran 90,2 procent till 91,9 procent. '¢

I denna rapport har Unionen gjort nagra specialbestillningar fran
SCB dir vi har velat titta lite nirmare pa l6neskillnaderna utifran
yrkesomréade och élder. Det vill sdga, vi har bestillt en brytning av
de standardvégda l6neskillnaderna uppdelat pa dessa faktorer. Da
man gor dessa forfinade brytningar sa kan man konstatera att 16-
neskillnaderna dr olika stora inom olika yrkesomraden och i olika
aldersgrupper.

Ser man till yrkesomraden (SSYK pa ensifferiva = 1) sa varierar det
standardvigda medelloneldget mellan knappt 91 procent till 95,6

® Medlingsinstitutets rapport: Loneskillnader mellan kvinnor och man 2018 - vad
séger den officiella I6nestatistiken?
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dér skillnaden ar storst inom chefsyrken och minst inom yrken inom
administration och kundtjanst. Gruppen med yrken som kriver en
kortare eftergymnasial utbildning eller liknande ligger pé cirka 92
procent medan gruppen som kréver en lidngre eftergymnasial utbild-
ning ligger betydligt hogre, 95 procent.

Standardvégda loneskillnader uppdelat pa yrkesomrade
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Kalla SCB, bestalining, egna bearbetningar

Ser man till &lder sa finns det l6neskillnader i alla grupper men den
ar minst bland de yngsta. I dldern 20-29 &r s 4r kvinnornas stan-
dardvigda medelloneldge néstan 96 procent, i dldern 30-39 ar siff-
ran istéllet 92,9 procent for att i ldern 50-59 ar vara nere under 90
procent. Bland de som dr 60-66 ér &r siffran 92 procent.

Standardvagda léneskillnader uppdelat per &lder
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Kalla SCB, bestalining, egna bearbetningar
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Foérklaringar till skillnader i [6n mellan kvinnor och man

Medlingsinstitutet som ansvarig myndighet for den officiella 16ne-
statistiken betonar att statistiken aldrig kan visa att en 16neskillnad
ar osaklig. Statistiken kan bara pavisa att det finns en oférklarad
l6neskillnad.

Gillande forklarande variabler till att kvinnor och mén har olika
16n och som ocksa finns i statistiken, 4r som ovan genomganget
den vanligaste och enskilt mest viktiga variabeln yrke, det vill sdga
kvinnor och mén arbetar med olika saker diar mén oftare finns i le-
dande befattningar med hogre 16nelagen.

Foérutom modellen med standardvagning for att méta loneskillna-
der mellan kvinnor och mén har Medlingsinstitutet ocksa tagit
fram en regressionsmodell for att undersoka detsamma. Med
regression kan man undersoka sambandet mellan en faktor, exem-
pelvis kon, och en utfallsvariabel, exempelvis 16n, samtidigt som
man kontrollerar for faktorer som yrke, utbildning, alder etc. 1
denna analys har man péafort olika variabler successivt for att
kunna belysa de enskilda variablernas betydelse for 16neskillna-
den.!?

I forsta steget (modelll) skapas en basmodell dir kon ar det enda
som paverkar 16nen, for privat sektor tjinstemén blir da I6neskillna-
den mellan kvinnor och mén 15,1 procent. Denna siffra motsvarar
de 16,7 procent i skillnad som finns mellan kvinnors och méns me-
delloner. Skillnaden bestar i att metod och underlag skiljer sig at,
bland annat har man i detta sétt att méta tagit bort alla individer som
saknar en utbildningskod.

I steg 2 (modell2) tillfér man &lder och utbildningsniva till mo-
dellen, for privat sektor tjdnstemén minskar da skillnaden med 0,4
procent till 14,7 procent.

I steg 3 (modell 3) pafor man yrke och da mer &n halveras skillna-
den till 6,5 procent. Det vill séga i statistiken ar yrke det som for-
klarar 16neskillnaden allra mest.

Yrke och ovan andra angivna variabler dr komponenter man kan
kontrollera for i statistiken &ven om man kan tycka att vissa yrkes-
koder é&r for grova och borde finfordelas mer, 4ven om det inte
nddvindigtvis skulle paverka medelloneldget mellan kvinnor och

” Medlingsinstitutets rapport: Loneskillnaderna mellan kvinnor och man 2018 -
vad séger den officiella I6nestatistiken.
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min.'® Dessa korrigeringar dr som sagt gjorda bdde under stan-
dardvégning och regressionsanalys men &nda finns det en oforkla-
rad 16neskillnad kvar. Nedan utgér vi fran Unionens undersok-
ningar om effekterna av 16nekartliggning, samt den undersékning
riktad till privata tjansteméin géllande jédmstilldhet som genomfor-
des av Novus hosten 2018.

'8 Gallande statistiken sA finns det kritik att yrkesnomenklaturen (SSYK) inte &r tillr&ckligt finférde-
lad vilket man forbattrade i och med bytet frn SSYK96 till SSYK2012 men vissa yrken skulle tjana
pé att delas upp. For Unionens del har vi bland annat identifierat saljare, inkdpare och systemve-
tare som yrkeskoder som skulle behéva finférdelas men ocksa projektledare som yrke skulle be-
hova tillkomma d det kanske tidigare setts som en roll inom ett yrke men som idag borde betrak-
tas som ett yrke &ven om innehalisbredden &r stor. Men &ven om man ser brister i yrkeskoderna
s& sager det inte hur en s&dan korrigering skulle sl& pé I6neskillnaderna mellan kvinnor och méan.
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Mbnster i upptackta [dneskillnader vid lénekartlaggning

I Unionens undersokningar gillande 16nekartlaggningar sé har det
funnits fritextsvar kopplade till fragan nar man hittat I6neskillna-
der mellan mén och kvinnor som behdver atgirdas (vilket 30-40
procent av klubbarna sédger att man gjort vid den senaste 16nekart-
laggningen). I en textanalys av svaren fran klubbforetradarna kan
man konstatera att det inte alltid 4r kvinnors 16ner som behdver at-
gérdas utan dven ett antal mén har fétt sina 16ner justerade, dven
om det vanligaste &r att det dr kvinnors l6ner det handlar om.

Gillande forklaringar till de 16neskillnader man hittat s ar det
vanligt att man uppger historiska Ioner, det vill sdga, man har en
hdgre 16n fran exempelvis en tidigare chefsbefattning vilken inte &r
jdmforbar med nuvarande befattning. Marknadsloner &r en annan
aterkommande anledning. Andra skal till att 16neskillnader upp-
statt uppger man &r att kvinnor kommit in pé lagre ingédngsloner dn
mannen, att langre fordldraledighet har paverkat kvinnornas 16ner,
men ocksa “gamla eller traditionella varderingar” anges som orsak
till de 16neskillnader man hittat, det vill sdga man har sett att kvin-
nors arbete helt enkelt har undervérderats.

I arets undersokning stélldes en fraga som handlade om man hittat
monster bland de som fétt sina I6ner justerade. De som angivit att
man gjort det har uppgett ingangsloner ur tva vinklar. En grupp har
angett att yngre (oftast kvinnor) kommer in pa for 1dga ingdngslo-
ner i forhallande till mdnnen men det finns ockséa en grupp som har
angett att dldre med lang anstéllningstid ofta missgynnas i relation
till nyanstéllda och dven hér uppger man att det i hdgre grad drab-
bar kvinnor som har en lang anstillning i féretaget/organisationen.

Nedan gors ett forsok att ndrma sig ingéngsloner, huruvida kvinnor
och mén upplever att de varderas pa samma sétt oavsett kon samt
foraldraskapets paverkan pa 16nen utifrén den undersdkning som
Unionen bestdllde via Novus géllande jamstélldhet hosten 2018
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Ingdngslénens betydelse

I undersokningen som Unionen bestillde via Novus, stilldes fra-
gan “Upplever du att din ingangslon har paverkats av skdil som
har samband med kon? ” 1 svaren kan vi konstatera att det finns en
skillnad i uppfattning beroende pa kon i denna fraga. Bland kvin-
norna &r det 18 procent som svarar att de upplever att deras kon
haft en negativ paverkan pa ingangslonen medan samma siffra
bland ménnen &r 1 procent. Knappt 60 procent av kvinnorna sva-
rade nej, ingen paverkan medan samma siffra for mannen var mer
dn 80 procent.

Upplever du att din ingdngslon har paverkats av skl som har samband med kin?
9090

800
70 %
60 %o
509
40 %
3090
20000
10 %0 .
090 -

Ja, positiv pdverkan Ja, negativ péverkan Nej, ingen péverkan Vetinte

M Mén M Kvinnor

Kalla: Tjansteman i privat sektor om jamstélldhet 2018, genomfdrd av Novus pé uppdrag av Un-
ionen

Det finns undersokningar som visar pa att kvinnor forvéntar sig
lagre 16n &n mén. Employer brandingforetaget Universeum Global
har genomfort en undersdkning bland drygt 25 000 respondenter
fran svenska universitet och hogskolor, och omfattar utbildningar
inom Data/IT, hogskoleingenjorer, civilingenjorer, ekonomer och
juridikstudenter. I den undersokningen, som Svenska Dagbladet
skrev om i maj 2019, kunde man se att kvinnliga studenter hade en
lagre forvintan pa sin ingangsldn dn manliga studenter.'® Aven Ci-
vilekonomerna har belyst detta i sin rapport “Forvintad 16n - en
del av problemet” dar de kunde se att kvinnliga ekonomer hade en

¥ https://www.svd.se/kvinnor-forvantar-sig-lagre-lon--trots-dromlage
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16neférvantan som var 3,6 procent ldgre &n ménnens ett ar efter ex-
amen och att det 6kat till 10,6 procent redan fem ar efter examen.?’

Om kvinnor och mén har olika férvantan pé sin ingangslon ar det
problematiskt och olyckligt, bland annat utifrdn att man da kan
komma att begiéra olika l6ner som kommer ha effekter pa den
framtida 16nen. Men ett storre problem &n att man har olika for-
vintningar pa den egna Iénen ar att kvinnor och mén faktiskt far
olika ingéngsloner, det dr inte acceptabelt. Lonesattande chefer
maste bli battre pa att sitta rittvisa och jdmstillda 16ner fran start.
Det ar helt enkelt deras ansvar.

Léneutveckling och prestationsbeddmning

Pé fragorna om 16neutveckling och om man bed6ms likvardigt uti-
fran kon sé finns det ocksa ett konsméonster i Unionens Novusun-
dersokning fran 2018. Bland kvinnorna &r det en av fem som anser
att deras 16neutveckling har paverkats negativt av skil som &r
kopplade till kon. Bland ménnen ér den siffran 3 procent. Samma
sak giller pa fragan om man upplever att man prestationsbedéms
pa ett likvardigt sétt oavsett kon. Pa den fragan ar det en femtedel
av kvinnorna som svarar nej pd om man anser att prestationer be-
doms pa ett likvirt sétt oavsett kon, samma siffra for mannen ar 7
procent. Bland ménnen svarar 63 procent ja helt pd frdgan och land
kvinnorna &r siffran 37 procent.

@ https://civilekonomerna.se/sites/default/files/2019-04/forvantadlonweb.pdf
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Anser du att din I5neutveckling har p&verkats av skl som &r kopplade till kén?
90 %

80 %o
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60 %o
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40 %
30090
20 %
10 %0 I I
0% [ | .
Ja, positiv paverkan Ja, negativ péverkan Nej, ingen péverkan Vetinte

B Man  H Kvinnor

Kalla: Tjansteman i privat sektor om jamstalldhet 2018, genomfird av Novus pé uppdrag av Un-
ionen

Bedomer du att prestationer belnas pa ett likvardigt satt pa din arbetsplats, oavsett

kon?
70 %
60 %o
50 %
40 90
300
20 %
10 %0 I
0 %0 -
Ja, helt Ja, delvis Nej

B Man  H Kvinnor

Kalla: Tjansteman i privat sektor om jamstélldhet 2018, genomfrd av Novus pé uppdrag av Un-
ionen

P& samma sitt som foretag och organisationer maste bli béttre pa att
sdtta ratt 16n ndr man nyanstéller maste man ocksé bli béttre pa att
véardera och omvérdera de tjédnster man har i organisationen. Att det
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finns 16nesittande kriterier dr oerhort viktigt liksom att 16nekart-
laggningar genomfors, det 4r nagot som Unionens lonekartldgg-
ningsundersokningar alltid pavisat.

Foraldraskapet

Kvinnor som grupp tar idag ett storre ansvar for barn och hem an
mannen, de tar ut storre andel av fordldraledigheten, de tar ut fler
VAB-dagar da barnen ar sjuka och de gor ocksa storre anpass-
ningar i att exempelvis jobba deltid da barnen ar sma. I undersok-
ningen stilldes en fraga kring hur man ansag att forédldraskapet
hade paverkat den egna 16nen. Fragan stélldes till de som hade
barn i aldern 0-11 ar. Av ménnen var det mer dn 80 procent som
svarade nej pa frdgan om man upplever att fordldraskapet har pa-
verkat 16nen, bland kvinnorna var samma siffra drygt 50 procent.
Av kvinnorna var det en tredjedel som svarade att 16nen hade pé-
verkats negativt, samma siffra for ménnen var 10 procent.

Upplever du att ditt foraldraskap har paverkat din I6n?
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70 %0
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— [] =
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Ja, positivt Ja, negativt Nej Vetinte

B Méan Kvinnor
Kalla: Tjansteman i privat sektor om jamstélldhet 2018, genomfdrd av Novus pé uppdrag av Un-
jonen

Kvinnorna i undersdkningen svarade ocksa i hogre grad att fordld-
raskapet har paverkat karridren negativt, 27 procent av kvinnorna
svarade det att jimfora med 9 procent av ménnen.

Institutet for arbetslivsforsknings (IFAU) forskning pa dmnet visar
pa att fordldraskapet spelar stor roll for 16neskillnaderna mellan
kvinnor och mén. Deras forskning har visat att kvinnor och méin
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tjédnar ungefér lika mycket, ar chefer i ungefar lika stor utstrickning
och ungefar lika ofta sjukfranvarande frén arbetet fram till det forsta
barnets fodelse — sedan hénder det négot.

Kvinnorna tappar i inkomst och 16n, blir mer sillan chefer jamfort
med mén och &r oftare sjukfranvarande fran arbetet”. De menar att
en av anledningarna &r kvinnornas lagre anknytning till arbetsmark-
naden som en foljd av foréildraledighet och vérd av barn. 2!

I ett jamstéllt arbetsliv &r fordldraskap inte en karridrbroms. Vi be-
hover fa till stand ett arbetsliv som underldttar kombinationen barn
och jobb. Vi behdver ocksé eliminera de karriirhdmmande effekter
som fordldraskapet far for smabarnsforildrar, framforallt for kvin-
nor som &r fordldrar. Det dr viktigt att det finns rutiner i den lokala
16nebildningen som sikerstéller att fordldralediga ingér i 16nerevis-
ioner pa samma villkor som §vriga anstéllda pa arbetsplatsen och
att de

@ https://www.ifau.se/sv/Press/Forskningssammanfattningar/kvinnor-och-man-
pa-arbetsmarknaden/. Forskningssammanfattningen bygger bland annat p8
rapporterna: Kan kvinnor ha bade barn och karridr? frén 2018 av Petter Lund-
borg, Erik Plug och Astrid Wurtz Rasmussen, Kvinnors underrepresentation pa
chefspositioner - en familjeangeldgenhet? frén 2007 av Magnus Bygren och
Michael Gahler och Effekter av fordldrapenning pé arbetsutbud fran 2012 av
Arizo Karimi, Erica Lindahl och Peter Skogman Thoursie
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Foretags och organisationers
arbete med jamstallda Ioner

Féretags och organisationers arbete for jamstéllda |6ner

Skulle du s&ga att ni har ett aktivt arbete kring jamstallda lner pa din
arbetsplats?

Skulle du séga att ni har ett aktivt arbete kring jamstallda loner pé din arbetsplats?
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Nistan hiften av de tillfrigade Unionenklubbarna i denna under-
sokning anser att det finns ett aktivt arbete kring jamstéllda 16ner pa
deras arbetsplats. 45 procent svarar detta. Fyra av tio Unionenklub-
bar anser att det delvis bedrivs ett aktivt arbete med jaimstillda loner
medan 14 procent av de som svarat pa undersokningen uppger att
det inte bedrivs ett aktivt arbete for jamstéllda loner.

Delvis

I [
Nej

Vet gj
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Vi arbetar i jamstélldhetsgrupper, och fragan kommer all-
tid upp i loneférhandlingar, med i mitt tycke lyckat resul-
tat.”

"Det dr ledningen som sétter lonerna. Finns inget samar-
bete med lonekartliggning 6ver huvud taget.”

Om nej, vad skulle du s&ga att det beror pd? (Fler svar méjliga)

Vad skulle du s&ga att det beror det p&?

Bas: Ej aktivt arbete kringjamstalldaloner
5090

4590
409%0
35%0
3090
25%
2000
15%
10%
m BN
0%

Arbetsgivaren prioriterar inte  Dalig kunskap om hur Lénerna &r redan jamstallda Annat
frégan [6nekartlaggning och analys
ska genomforas

Bland de Unionenklubbar som svarat att de inte anser att det bedrivs
ett aktivt arbete for jamstéllda loner pé deras arbetsplats tror 46 pro-
ent att det beror pa att arbetsgivaren inte prioriterar fragan. 40 pro-
cent av Unionenklubbarna uppger att det beror pa délig kunskap
om hur lonekartlaggning och analys ska genomforas. Endast sex
procent uppger att bristen pa aktivt arbete for jamstillda loner beror
pé att lonerna redan ar jamstillda.

De frisvar som Unionenklubbarna har lamnat pa denna fréga kan
delas in i tre olika kategorier. Den ena kategorin uppger att det bris-
tande arbetet for jimstéllda 16ner beror pa att ledningen sitter langt
borta, ibland till och med i ett annat land. Den andra kategorin upp-
ger att det beror p& okunskap hos fackklubben och den tredje kate-
gorin att det beror pa ett bristande intresse for jamstélldhet.
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Hur verkar din arbetsgivare for att framja en jdmstélld I6neutveckling
mellan kvinnor och man?

Hur verkar din arbetsgivare for att framja en jamstalld I6neutveckling mellan kvinnor
och mén?

Oversyn av de [neséttande kriteriema

Forebyggande arbete mot trakasserier/sexuella trakasserier
Kompetensutveckling inom ramen for befintlig tjanst
Underlattar forenandet av arbete och foréldraansvar
Etgérder for att uppnd en jamn kansfordelning bland chefer
Kompetensutveckling som syftar till byte av tjanst/befordran
Verkar inte for att frémja en jamstalld loneutveckling
Arbetsrotation

Annat, namligen:

Vet gj

0f

9

o 10% 20% 309 409% S50% 60%  70%

Det finns flera faktorer som hinger samman med en jimstilld l6ne-
sittning och l6neutveckling. Ett systematiskt arbete for jamstillda
loner handlar bade om att eliminera en osaklig I6nesittning och att
bedriva ett systematiskt arbete for att skapa jamstillda karridarmoj-
ligheter.

Den vanligaste dtgarden fran arbetsgivares sida for att frimja jam-
stillda 1oner bedémer Unionenklubbarna ér att se Gver de lonesét-
tande kriterierna. 58 procent av Unionenklubbarna svarar detta.
Den nist vanligaste atgirden ér forebyggande arbete mot trakasse-
rier pa grund av kon och sexuella trakasserier. 42 procent svarar
detta.

Enligt Unionenklubbarnas beddmning sa dr det mindre vanligt med
atgirder som syftar till att bryta segregering och “glastak” inom ar-
betsplatsen. Endast 25 procent svarar att deras arbetsgivare verkar
for en jamn konsfordelning bland chefer och 14 procent svarar att
deras arbetsgivare verkar f6r kompetensutveckling som syftar till att
byta tjdnst eller till en befordran.

Nio procent av Unionenklubbarna svarar att deras arbetsgivare inte
verkar for en jamstilld lonesattning.



”Vi har pratat om att fa en handlingsplan for att kompe-
tensutvecklingen ocksa ska kunna mitas mellan konen
men detta dr inte gjort dnnu.”

”Vi har i dagslaget en vildigt god jamstélldhet. Eventu-
ella skillnader i 16n mellan tvé individer med samma
tjanst och likvérdig prestation upptacks omgaende.”

”Vi har en bra I6neférdelning inom respektive arbetsom-
rdde men inte nagot aktivt arbete for att jimna ut mojlig-
heterna till avancemang och aktiv l6neutveckling via be-
fordran.”

Upplever du att det finns tydliga kriterier for [6nesattning pé din arbets-
plats?

Upplever du att det finns tydliga kriterier fr Ioneséattning pa din arbetsplats?
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Ja Delvis Nej Vet gj

Tydliga 16nekriterier dr en forutsittning for en saklig Ionesattning.
Lonesittning efter prestation och maluppfyllnad innebdr alltid ett
visst métt av subjektiv beddmning fran den l6nesittande chefens
sida. Men med tydliga mél och tydliga lonesittande kriterier 6kar
forutsittningarna for en lonesittning dir omedvetna forestallningar
om exempelvis kvinnors och méans prestationer inte paverkar 1one-
utvecklingen. Arbetsgivare som saknar tydliga 16nesdttande krite-
rier ger helt enkelt inte sina lonesittande chefer de forutsittningar
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som kravs for ett bra arbete med jamstillda l6ner.

De flesta av Unionens kollektivavtal innehaller skrivningar som stal-
ler krav pa att det ska finnas l6neséttande kriterier.

Det ér orovickande att endast 27 procent av Unionenklubbarna an-
ser att det finns tydliga kriterier fér 16nesittning pa deras arbets-
plats. 47 procent anser ddremot att det delvis finns tydliga kriterier
for Ionesattning och 24 procent av Unionenklubbarna svarar att det
saknas tydliga 16nesittande kriterier.

“Loner ér alltid mycket godtycke frén chefers och HRs
sida, man haller tillbaka de som arbetat lange till forméan
for de som kops in och man 6nskar ha kvar.”

“Det finns absolut uppsatta lonekriterier men de ar val-
digt luddiga och vi ser att man har svart att hélla en en-
hetlig linje i utvirderingen av medarbetare enligt dessa
kriterier.”

“Det sker pé gruppchefnivé och medarbetarens prestat-
ion, kompetensniva och kompetensutveckling utgor kri-
terier. Man ska sdtta in atgiardsprogram om medarbeta-
ren inte presterar pd en forvintad niva for att stotta
medarbetaren.”
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Har ni en policy for hur ni i I6nesattningen hanterar genomfdrda kompe-
tensutvecklingsinsatser, foraldralediga, langtidssjukskrivna, marknads-
[ner och historiska léner?

Har ni en policy for hur ni i 15nesattningen hanterar:

Genomforda kompetensutvecklingsinsatser
Foréldralediga

L&ngtidssjukskrivna

Marknads|oner

Historiska l6ner

0% 109% 20% 30% 40% S50% 60% 709% 80% 90% 100%

MJa MDelvis MNej MVete)

Utover de loneséttande kriterierna dr det viktigt att det finns en 16-
nepolicy som pa ett enhetligt sitt hanterar olika situationer som
riskerar att leda till ojamstallda 16ner. En 16nepolicy bor omfatta
kompetensutveckling, fordldralediga och hur langtidssjukskrivna
ska I6nesittas. Den bor dven omfatta marknadsloner, det vill siga
de skillnader i 16n som kan uppsta nir det finns brist eller 6ver-
skott pa en viss typ av kompetens och marknadsvérdet for den
tjansten ddrmed tillfalligt blir hogre eller lagre. Lonepolicyn bor
dven omfatta historiska loner. Historiska loner 4r loner fran en ti-
digare tjianst som foljer med in i den nya tjdnsten, exempelvis situ-
ationen dir en chefstjanst férsvinner och den som hade chefstjans-
ten far behalla sin tidigare 16n for en ny tjédnst ddr lonelaget dr
lagre.

Det viktiga dr att de olika situationerna hanteras pa ett enhetligt
och icke-diskriminerande sitt.

Unionenklubbarna svarar att det vanligaste ar att deras arbetsgi-
vare har en policy for hur forildralediga ska hanteras i 1onesétt-
ningen. 40 procent av klubbarna svarar detta. 19 procent svarar att
det delvis finns en policy for hur forildralediga ska hanteras i 16ne-
sittningen medan lite drygt en femtedel svarar att det saknas en
policy for hur fordldralediga ska hanteras. Trots att det 4r vanligast
att ha en policy for hur foraldralediga ska hanteras i l6neséttningen
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sd dr det bekymmersamt att en fjardedel av arbetsgivarna saknar en
sddan policy.

Nir det giller policy for 1oneséttning av langtidssjukskrivna sé sva-
rar 27 procent av Unionenklubbarna att det finns en sddan policy
och 19 procent svarar att det delvis finns en sddan policy. Det 4r lika
manga (27 procent) som uppger att deras arbetsgivare saknar en po-
licy for hur langtidssjukskrivna ska hanteras i 16nerevisioner som
antalet som uppger att en sddan policy finns.

De omraden dir det i storst utstrackning saknas en l16nepolicy giller
kompetensutveckling, marknadsléner och historiska léner. 33 pro-
cent svarar att det saknas en policy for kompetensutveckling, 30
procent svarar att det saknas en policy for marknadsloner och 34
procent svarar att det saknas en policy for hur historiska Ioner ska
hanteras i I6nerevisioner.

Har chefer fatt utbildning i lonesattning?

Har chefer/ledning fatt utbildning i I6nesattning?
6090

509
4000
309
2090
n B I
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Ja, med sérskilt fokus p8 Ja, men utan fokus p& Vetej
jamstalldhet jamstalldhet

En tredje viktig faktor i en jamstalld 16neséttning ar att det, vid sidan
om tydliga kriterier for 16nesittning och en genomarbetad l16nepo-
licy, finns en bra utbildning for chefer i hur de ska arbeta med lone-
sattningen. En sadan utbildning bor dven innehalla sérskilt fokus pa
jamstélldhet och en l6nesittning fri fran diskriminering. Risken &r
annars stor att [oneséttande chefer gor sin egen subjektiva tolkning
kring hur kriterierna ska anvidndas och vad som ska styra lonen.

Medan ett stort antal Unionenklubbar svarade att de inte vet om
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chefer utbildas i lonesittning sa svarade 22 procent att chefer inte
utbildas. 27 procent svarade att chefer utbildas och endast 12 pro-
cent svarar att chefer utbildas med ett sérskilt fokus pa jamstélldhet.

Vi konstaterade i drets 16nerevision att cheferna behéver
lara sig hur malsittning, utvecklingssamtal och lonesam-
tal hianger ihop och ska utforas.”

”Ja, de far utbildning i Lonepolicy, Lénesamtal och bemo-
tande. Exakt hur jamstélldhet ligger i den utbildningen ar

oklart men jamstélldhet dr central i l6nepolicyn som hel-
het.”

”Viss utbildning, men léngt ifrn bra och tillrdcklig.”

Jobbar ni i rekryteringssammanhang med att f4 till en jamn konsférdel-
ning pé alla nivéer?

Jobbar ni i rekryteringssammanhang med att 4 till en jamn konsférdelning pa alla
nivéer?
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409
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kallade forklarade skillnaderna, det vill siga de 1oneskillnader som
beror pé faktorer sia som att kvinnor och min arbetar i olika
branscher och har olika yrken. Sa ser det dven ofta ut pa foretagsniva
dér vissa typer av tjanster 4r mansdominerade och vissa typer av
tjanster 4r kvinnodominerade. En viktig del i att minska loneskill-
nader mellan kvinnor och mén ér darfor att bryta segregeringen pa
arbetsplatserna. En viktig del i det arbetet 4r att verka for att i till
en jamn konsférdelning i rekryteringssammanhang pé alla nivéer.

Nir det giller att verka for att fa till en jamn konsfordelning pa alla
nivaer i rekryteringssammanhang si svarar 31 procent av Unionen-
klubbarna att deras arbetsgivare arbetar med det och 41 procent sva-
rar att arbetsgivarna delvis gor det. 14 procent svarar att deras ar-
betsgivare inte verkar f6r en jamn konsférdelning pa alla nivaer.

"Det jobbas med detta s& langt det dr mojligt. Ibland finns
inte kompetensen.”

”Svart att hitta kvinnor som kan/vill jobba inom mansdo-
minerade specialistyrken. Annars vilkommet.”

Skulle du saga att ni har en standardiserad process for l6nekartlagg-
ningsarbetet?

Skulle du saga att ni har ni standardiserad process for [6nekartlaggningsarbetet?
Bas: Genomfort I5nekartlaggning antingen 2019 el 2018
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Nistan héften av Unionenklubbarna svarar att det finns en standar-
diserad process for lonekartliggningsarbetet. 40 procent svarar
detta. Nastan lika ménga uppger att det delvis finns en standardise-
rad process for lonekartldggningsarbetet medan 14 procent svarar
att det saknas en standardiserad process.

Att det finns en helt eller delvis standardiserad process for lonekart-
laggningar underlattar arbetet med lonekartldggningar. Unionens
instéllning &r att lonekartlaggningar bor ses som en del av arbetet
med loner under ett verksamhetsar och inte som ett separat spar.

N&r genomfordes er senaste lonekartlaggning?

Nar genomfordes er senaste lonekartlaggning?
35%

3090

25%

2000
15%

1090
5

0% I I I =

2019 2018 2017 Tidigare &n 2017 Har aldrig Vet e
genomforts

&

Av de svarande uppger 32 procent att den senaste lonekartldgg-
ningen genomfordes under 2019 och 32 procent uppger att den
senaste lonekartldggningen genomfordes 2018. Sex procent av Un-
ionenklubbarna svarar att den senaste l6nekartliggningen genom-
fordes 2017 och atta procent svarar att den senaste lonekartlagg-
ningen genomfordes tidigare dn 2017.

Nistan en av tio Unionenklubbar svarar att deras arbetsgivare ald-
rig har genomfort en lonekartliggning.

Medan det dr gladjande att ett stort antal Unionenklubbar svarar att
den senaste 16nekartlaggningen genomfordes 2019 eller 2018 s ar
det ndstan en fjardedel, 23 procent, av arbetsgivarna som inte foljer
diskrimineringslagens krav om é&rliga lonekartldggningar. Sérskilt
orovickande 4r det med de nio procent som aldrig har genomfort
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en lonekartlaggning.

I de fritextsvar som Unionenklubbarna har limnat framgar det
tydligt att det &r Unionenklubben som har fatt vara drivande i
manga situationer for att en 16nekartlaggning ska genomforas.

“Pagar nu, for forsta gangen. Klubben har varit drivande i
fragan.”

Samverkan

Har Unionenklubben varit delaktig i genomférandet av [6nekartlagg-
ningen och analysen?

Har Unionenklubben varit delaktig i genomférandet av Ionekartlaggningen och
analysen?
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De allra flesta av Unionenklubbarna har varit delaktiga i genomfo-
randet av l6nekartliggningen och analysen. Hela 76 procent svarar
detta. En mer bekymmersam siffra 4r ddremot att ndstan en fjarde-
del, 24 procent svarar att de inte har varit delaktiga.

Enligt diskrimineringslagens 3 kap. 11 § ska arbetsgivare och ar-
betstagare samverka i arbetet med aktiva dtgirder. Arbetsgivaren
har med andra ord en lagstadgad skyldighet att samverka med
fackliga foretrddare.
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Hur ngjda skulle du séga att ni fran klubbens sida &r med den informat-
jon ni fick ta del av i arbetet med I6nekartlaggning och analys?

Hur néjda skulle du s&ga att ni fran klubbens sida &r med den information ni fick ta del

av i arbetet med lonekartlaggning och analys?
(Bas: Klubb varit delaktig i bnekartlaggning)
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Bland de Unionenklubbar som har deltagit i lonekartldggning och
analys s dr 59 procent av klubbarna néjda eller mycket néjda med
den information de har fatt ta del av. Medan 27 procent av klub-
barna varken 4r ndjda eller missnojda s& svarar 12 procent att de &r
missndjda eller mycket missnojda med den information de har fatt
ta del av.

Enligt diskrimineringslagens 3 kap. 12 § ska arbetsgivaren forse en
arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dr bunden till av kollek-
tivavtal med den information som behévs for att organisationen
ska kunna samverka i arbetet med aktiva atgéirder. Det dr alltsd inte
upp till arbetsgivarens goda vilja att dela med sig av den informat-
ion som behovs for att arbetstagarrepresentanter pé ett indaméls-
enligt sitt ska kunna delta i arbetet med l6nekartlaggning och ana-

lys.
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Har ni anvant/anvander ni konsulter i ert I6nekartlaggningsarbete?

Har ni anvant/anvander ni konsulter i ert 1dnekartldggningsarbete?
Bas: Uppgett att man genomfort lonekartiaggning vid nagot tillfalle
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nu gér vi det sjélva inom
féretaget/organisationen

Syftet med att genomfora en lonekartldggning ar att upptidcka om
det finns osakliga loneskillnader som har samband med koén och
aven om det finns andra atgirder som behover vidtas si som over-
syn av lonesittande kriterier eller kompetensutvecklingsinsatser. En
viktig del i Ionekartlaggningsarbetet ar att inforliva slutsatserna fran
lonekartldggningsarbetet i det 1opande dagliga arbetet med rekryte-
ring, befordran, kompetensutveckling och i lonesittningen for att
inte nya osakliga l6neskillnader ska uppstd. Om arbetsgivaren anli-
tar en konsult i arbetet 4r det viktigt att konsultens arbete inte ersit-
ter arbetsgivarens arbete utan kompletterar det.

Det ar ungefar en lika stor andel som har ett systematiskt arbete med
loner pa plats, som de som saknar ett sddant arbete, som anlitar en
konsult i 16nekartlaggningsarbetet. Av de tillfrigade klubbarna sa
svarar en lika stor andel som anvinder sig av en konsult som de som
inte anvinder en konsult att de hittar osakliga l6neskillnader.

Den storsta andelen av Unionenklubbarna svarar att de inte har an-
vant sig av en konsult i lonekartldggningsarbetet. 61 procent svarar
detta. 18 procent svarar att de anvinder sig av en konsult och 10
procent svarar att de har anvint sig av en konsult tidigare men att
de numera utfor arbetet sjilva inom féretaget/organisationen.
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Anser ni att anvandandet av konsult paverkar samverkan mellan klub-
ben och arbetsgivaren?

Anser ni att anvandandet av konsult paverkar samverkan

mellan klubben och arbetsgivaren?
Bas: Uppgett att man antingen anvander, eller har tidigare anvant, konsult
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Drygt en fjardedel anger att anvindandet av en konsult i 16nekart-
laggningsarbetet inte har péverkat samverkan mellan klubben och
arbetsgivaren. 26 procent av Unionenklubbarna svarar detta. En
femtedel svarar att det har péverkat samverkan mellan klubb och
arbetstagare positivt medan 14 procent svarar att det har paverkat
samverkan negativt.

De Unionenklubbar som finns hos en arbetsgivare som har en ne-
gativ eller mycket negativ instéllning till l6nekartliggningsarbetet
svarar dock i dubbelt sé stor utstrackning att samverkan har péver-
kats negativt av anvindandet av en konsult jimfért med de som
finns hos en arbetsgivare som har positiv eller mycket positiv instll-
ning.

Sammantaget sd upplever den storsta delen av Unionenklubbarna
att anvindandet av en l6nekartldggningskonsult antingen inte har
péaverkat samverkan alls, delvis péverkat samverkan eller paverkat
samverkan positivt. Bland fritextsvaren uppger ménga att de inte
fatt ta del av tillrackligt med information nér arbetsgivaren har an-
litat en konsult men det framgar ocksa att konsulten har hjilpt ar-
betsgivaren och klubben att identifiera loneskillnader som annars
hade missats.
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”Klubben blir inte delaktig i ndgot arbete d& konsultfir-
man gor allt arbete, tvivlar pé att ens foretaget ar delaktigt
i analysen.”

”Vad jag hort har konsulten stor erfarenhet av att ha ge-
nomf6rt hundratals kartliggningar. Daremot dr vi och
foretaget inte proffs pa detta. Behovs sikert ha nigon att
radfraga ibland.”

“Far inte tillgang till allt underlag for vardering av tjans-
ter.”

| er senaste lonekartlaggning och analys, var ni ense mellan fack och
arbetsgivare om de bedémningar som gjordes?

| er senaste [6nekartlaggning och analys, var ni ense mellan fack och
arbetsgivare om de bedémningar som gjordes?

Bas: Genomfdrt [6nekartldggning antingen 2019 el 2018
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En valdigt stor andel av Unionenklubbarna anser att fack och ar-
betsgivare var eniga, eller delvis eniga, om de bedémningar som
gjordes i den senaste l1onekartlaggningen. 43 procent av klubbarna
svarade att de var eniga med arbetsgivaren och 41 procent svarade
att de var delvis eniga med arbetsgivaren. Atta procent svarar att
fack och arbetsgivare inte var eniga i de bedomningar som gjordes.

Arbetet med lonekartldggning och analys ér inte en férhandlingssi-
tuation och vid oenighet dr det arbetsgivarens stindpunkt eller
tolkning som giller. For att ett arbete som genomfors i samverkan
ska fungera tillfredsstéllande ér en viktig grundférutsittning dock
att samtliga samverkande parter upplever att deras inspel och syn-
punkter tas pa allvar och tas tillvara.
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Effekterna av l6nekartlaggning och analys

Ledde arbetet med den senaste I6nekartlaggningen och analysen till att
ni upptéckte Idneskillnader som behdvde réttas till?

Ledde arbetet med den senaste lénekartlaggningen och analysen till att ni

upptackte [6neskilnader som behdvde rattas till?
Bas: Genomfért Iénekartidggning antingen 2019 el 2018

Ja Nej Vetej

Tidigare i ar s& genomforde Riksrevisionen en genomgang av lone-
kartliggningar pa svensk arbetsmarknad dér de bland annat drog
slutsatserna att 16nekartldggning ar ett trubbigt och ineffektivt verk-
tyg for att d&stadkomma jamstillda 16ner. Unionen anser att en l6ne-
kartlaggning inte ar ett verktyg for att jimna ut en konssegregerad
arbetsmarknad eller konssegregering inom exempelvis olika avdel-
ningar. Den kan ddrmed aldrig vara det enda verktyget for att
minska I6neskillnader mellan kvinnor och mén.

Lonekartldggning och analys dr ddremot ett verktyg for att upptacka
osakliga l6neskillnader och dér anser Unionen att Riksrevisionen
har kommit till en felaktig slutsats. Ndr lonekartldggningar genom-
fors ar de ett effektivt verktyg for att upptacka osakliga l6neskillna-
der som behover atgirdas eller andra atgirder som behéver vidtas.

Av de Unionenklubbar som svarade att det genomforts lonekart-
liggningar si svarar 39 procent att arbetet med den senaste lone-
kartliggningen och analysen ledde till att 16neskillnader mellan
kvinnor och min som utfor lika eller likvirdiga arbeten och som
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behovde atgardas uppticktes. 52 procent svarar att inga sddana 16-
neskillnader upptécktes.

Har ni tidigare hittat skillnader nar ni genomfort I6nekartlaggning?

Har ni tidigare hittat skillnader nar ni genomfért Ionekartiaggning?
Bas: Genomfort [6nekartlaggning 2019 el 2018 men e hittat Ioneskillnader som behdvts réttas till
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Av de Unionenklubbar som svarade att de senast genomfort 16ne-
kartlaggningar 2019 eller 2018, och som da inte hittade l16neskillna-
der som behdvde rittas till, s har 46 procent svarat att de hittat skill-
nader i 16n som har behovts rdttats till vid tidigare
lonekartliggningar. 27 procent uppger att de inte tidigare har hittat
loneskillnader som har behovts rittas till. Att hela 46 procent av de
som inte hittat loneskillnader under 2018 eller 2019 har hittat 16-
neskillnader tidigare indikerar att de atgirder som dé vidtogs har
haft en fortsatt positiv effekt pa arbetet med jimstillda loner.

Den sammanlagda bilden visar att det &r ofta som osakliga 1oneskill-
nader uppticks och atgirdas nér Ionekartliggningar vil genomfors.
Av de som genomforde lonekartliggningar 2018 eller 2019 sa har 85
procent hittat osakliga loneskillnader vid senaste lonekartligg-
ningen eller tidigare. Det 4r ocksd valdigt fd av de fall som har tagits
upp i Arbetsdomstolen som har lett till att l1onediskriminering har
ansetts forekomma. Systemet med l6nekartldggningar innebr, for-
utom att osakliga loneskillnader rittas till, &ven en kvalitetssikring
av l6nesittningen. Det dr pa sd sitt ett oerhort effektivt verktyg for
att atgirda osakliga loneskillnader.
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”I takt med att vi har justerat har vi farre fall som behéver
atgardas da kartliggningen nu gors varje ar.”

“Har skett speciella satsningar pa vissa roller efter tidigare
lonekartldggningar.”

Har de skillnader ni upptéckt varit kopplade till lika eller likvardiga arbe-
ten?

Har de skillnader ni upptéckt varit kopplade till lika eller likvardiga arbeten?
Bas: Upptackt loneskillnader sombehévts rattas till
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Bland de som upptickte osakliga Ioneskillnader som behovde rittas
till sa svarar 56 procent av Unionenklubbarna att de 16neskillnader
som hittades gillde bade lika och likvirdiga arbeten. Det ér betydligt
vanligare att hitta skillnader avseende likvardiga arbeten dn inom
lika arbeten. 32 procent av klubbarna svarar att de hittade skillnader
ilikvirdiga arbeten medan nio procent svarar att de hittade skillna-
der i lika arbeten.
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Vem identifierade och forde fram att skillnaderna var osakliga?

Vem identifierade och forde fram att skillnaden/skillnaderna var osakliga?
Bas: Upptéckt [6neskillnader som behovts réttas till
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Over hilften av Unionenklubbarna svarar att fack och arbetsgivare
identifierade de osakliga 16neskillnaderna tillsammans. 54 procent
svarar detta. En fjirdedel av klubbarna svarar att arbetsgivaren iden-
tifierade loneskillnaderna och en femtedel svarar att det var facket
som identifierade dem.

Att Unionenklubbarna i s& stor omfattning som en femtedel av alla
fall dr de som har identifierat l6neskillnaderna innebar att det finns
en risk for att 1oneskillnader kan ha missats i de fall dir arbetsgiva-
ren inte har samverkat med facket i genomférandet av l6nekartligg-
ningen.
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Hur s3g knsférdelningen ut bland de medarbetare som fick sina Iéner
justerade som en féljd av lénekartldggningsarbetet?

Hur ség konsférdelningen ut bland de medarbetare som fick sina I6ner justerade som

en foljd av I6nekartlaggningen och analysen?
Bas: Upptackt loneskillnader sombehévts réattas till
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sina [6ner justerade sina [6ner justerade kvinnor och man som fick
sina loner justerade

En vanlig missuppfattning dr att jimstillda 16ner enbart handlar om
att identifiera och ritta till osakliga I6neskillnader som har drabbat
kvinnor men en lonekartliggning ska kartldgga och analysera osak-
liga skillnader som har samband med kén, oavsett kon.

Undersokningen visar ocksé att det var flest kvinnor som fick sina
loner justerade. 59 procent av klubbarna svarade att det var flest
kvinnor som fick sina loner justerade. Fyra procent svarar att det var
flest mdn som fick lonerna justerade och en fjardedel svarade att det
var ungefir lika ménga kvinnor och mén som fick l6nerna justerade.
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Justerades Ionerna direkt eller dver tid?

Justerades I6nerna direkt eller dver tid?
Bas: Upptackt loneskillnader sombehévts rattas till

4090

35%

30%

25%

209

15%

10%
5% I
0%

De justerades direkt De justerades over tid B&de och Vet gj

Av de Unionenklubbar som svarat att loneskillnader som behévde
réttas till upptacktes sd uppger 35 procent att 1oneskillnaderna ju-
sterades direkt. En fjardedel av klubbarna svarade att 16neskillna-
derna justerades 6ver tid och 30 procent svarade att de justeras bade
direkt och over tid.

Vilka medel anvéndes for att genomfdra de lénejusteringar som ni i ar-
betet med Idnekartldggningen och analysen kom fram till behdvdes?

Vilka medel anvandes fér att genomféra de lénejusteringar som nii arbetet med

|6nekartlaggningen och analysen kom fram till behdvdes?
Bas: Upptackt loneskillnader som behévts rattas till
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Det ar Unionens uppfattning att de medel som anvéinds for 16neju-
steringar som behover genomforas som en konsekvens av arbetet
med I6nekartlaggning och ska tas frén andra medel dn fran det i kol-
lektivavtalet faststillda lIoneutrymmet, det vill siga de pengar som
ar avsatta for de anstilldas lone6kningar. Kostnaden som uppstar
for arbetsgivaren ir ett resultat av en osaklig lonesattning och det ar
darfor rimligt att arbetsgivaren finansierar det med andra medel 4n
de som &r avsatta for de anstilldas loneutveckling. For att undvika
att det hander &r det bra att hélla isdr 16nekartldggningen fran 16ne-
revisionen tidsmissigt.

Undersokningen visar att pa elva procent av arbetsplatserna dir
osakliga l6neskillnader har identifierats sa justeras [onerna med me-
del ur det kollektivavtalade 16neutrymmet. 26 procent svarar att det
justeras med en blandning av medel fran det kollektivavtalade l6ne-
utrymmet och med andra medel. Positivt 4r att de flesta arbetsgi-
vare, 53 procent, gor l6nejusteringarna med andra medel dn det kol-
lektivavtalade loneutrymmet.

Ledde arbetet med den senaste I6nekartlaggningen och analysen till att
ni identifierade andra atgarder an l6nejusteringar som behdvde genom-
foras?

Ledde arbetet med den senaste lénekartlaggningen och analysen till att ni

identifierade andra &tgarder &n lénejusteringar som behdvde genomfaras?
Bas: Genomfart l6nekartiaggning antingen 2019 el 2018
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I lite drygt en tredjedel av alla lonekartldggningar och analyser sa
ledde arbetet till att andra behovliga dtgirder 4n lonejusteringar
identifierades sa som Gversyn av l6neséttande kriterier, kompetens-
utveckling och utbildning av lonesittande chefer. 36 procent av
Unionenklubbarna svarar detta. 47 procent av Unionenklubbarna
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svarar att lonekartliggningen och analys inte ledde till att nigra
andra atgarder identifierades.

Vi har hittills inte fatt 6nskat resultat. Vi ville att samtliga
lonesattande chefer skulle fa utbildning och att man skulle
folja de kriterier som var uppsatta.”

”Vi har en stdndig dialog kring exempelvis utbildning och
verktyg for lonesittande chefer och upplever att arbetsgi-
varen arbetar aktivt med detta.”
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Kunskap och engagemang

Vilken &r din bedémning av arbetsgivarens kunskap om arbetet med 16-
nekartléggning och analys?

Vilken &r din beddmning av arbetsgivarens kunskap om arbetet med lnekartlaggning

och analys?
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Nir det giller arbetsgivarens kunskap om arbetet med 16nekartligg-
ning och analys sa svarar 37 procent av Unionenklubbarna att ar-
betsgivarens kunskap ér bra eller mycket bra. En tredjedel svarar att
kunskapen varken ar bra eller dalig och en fjardedel av klubbarna
svarar att arbetsgivarens kunskap &r dalig eller mycket dalig.

En tydlig faktor som Unionenklubbarna lyfter fram i fritextsvaren
ar att ledning och chefer ofta byts ut. I vissa fall har det inneburit en
positiv fordndring da chefer och ledning har tagit med sig kunskaper
om lonekartldggningar frén andra arbetsgivare. I en del fall har for-
andringar inom foretaget inneburit att ledningen sitter i ett annat
land dér kunskapen om lonekartlidggningar dr obefintlig och i en del
fall har chefer och ledning som har haft kunskap ersatts av personer
som saknat kunskap.
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Vilken &r din beddmning av arbetsgivarens instéllning till arbetet med 16-
nekartléggning och analys?

Vilken &r din beddmning av arbetsgivarens installning till arbetet
med lénekartlaggning och analys?
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P4 fragan om arbetsgivarens instéllning till arbetet med lonekart-
laggning och analys svarar 39 procent av Unionenklubbarna att ar-
betsgivarens installning dr positiv eller mycket positiv. 36 procent av
klubbarna svarar att instéllningen varken ér positiv eller negativ me-
dan 18 procent av klubbarna svarar att arbetsgivarens installning ar
negativ eller mycket negativ.

”Jag tror det hir ar en viktig fraga dven for ledningen, men
av allt som ska prioriteras kommer det har langre ner pa
listan. De kanske tycker att de har koll utan att behéova
gora en kartliggning, vi dr ju inte s manga har.”

”De har intentionen men HR har saknat resurser att han-
tera sin uppgift.”
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Betydelsen av olika faktorer

Unionen har fortroendevalda i alla branscher och pa alla typer av
arbetsplatser, hos sma, medelstora och stora arbetsgivare. I den hir
delen av rapporten har vi tittat pa faktorerna storlek pé foretaget,
andelen kvinnor respektive andelen mén bland de anstillda, fore-
komsten av lonesittande kriterier samt arbetsgivarens instéllning
till 16nekartlidggning utifrdn hur det samverkar med 6vriga resultat.
Observera att vi inte har undersokt orsakssamband i denna del utan
endast hur dessa tre faktorer sammanfaller med 6vriga resultat i
undersokningen.

Vilken betydelse har storleken pa arbetsplatsen for arbetet
med jamstallda l6ner?

Nar genomfordes er senaste lonekartlaggning?

0% 10% 20%%0 3090 4000 5090 60%0 70% 80% 90% 1009

Antal anstalldai foretaget/organisationen

H2019 2018 M2017 M Tidigarean 2017 M Har aldrig genomforts Vetej

Andelen foretag som har genomfort I6nekartliggningar ckar nagot
i relation till storleken pa foretaget. Av de arbetsgivare som hade 10
till 24 anstéllda sa hade 21 procent genomfort lonekartliggningar
2018 i jamforelse med 40 procent av de arbetsgivare som hade 500
anstillda eller mer.

Det finns ocksé en skillnad nar det kommer till storleken pé de fo-
retag som aldrig har genomfort lonekartliggningar men den &r inte
s& markant som forvintat. Bland arbetsgivare som har 100-249 an-
stillda &r det sju procent som aldrig har genomfért en lonekartlagg-
ning och bland de arbetsgivare som har 250-499 anstllda sa dr det
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atta procent som aldrig har genomf6rt en lonekartliggning. De sift-
rorna kan jamforas med arbetsgivare som har 50-99 anstillda dar 11
procent aldrig har genomfort en lonekartldggning.

Det dr ocksd anmarkningsvart att av de arbetsgivare som har 500
anstillda eller fler sa 4r det fem procent som aldrig har genomfort
en l6nekartliggning. Aven om den siffran ar ligre én for arbetsgi-
vare som har 50 - 99 anstillda sa borde gynnsamma forutséttningar
i form av en storre HR-organisation finnas pa plats.

Det bor ocksé noteras att andelen arbetsgivare som hade farre 4n tio
anstillda i unders6kningen var for fa for att det skulle g att dra
ndgra statistiska slutsatser utifran resultaten.

Har det nagon betydelse for arbetet med jamstallda loner om
arbetsplatsen &r kvinnodominerad, mansdominerad eller har
jémn kénsférdelning?

e  Unionenklubbarna bedémer att arbetsgivare bedriver ett
aktivt arbete for jimstillda loner i samma utstrackning
oavsett om de arbetar pa en mansdominerad eller kvinno-
dominerad arbetsplats.

e  Arbetsgivare pa mansdominerade arbetsplatser och pa
kvinnodominerade arbetsplatser dr i ndstan samma ut-
strackning lagfoljare och har genomfort den senaste lone-
kartldggningen 2018 eller 2019.

Men:

e Mansdominerade arbetsgivare verkar i nigot hogre ut-
strackning for en jamn konsfordelning pa alla nivaer i re-
kryteringssammanhang, utbildar i nagot hogre utstrack-
ning chefer i lonesdttning och utbildar i hogre utstriackning
chefer i I6nesdttning med ett sirskilt jamstalldhetsfokus.

e Mansdominerade arbetsplatser saknar i nagot storre ut-
strackning lonesittande kriterier.

e Bland de mansdominerade arbetsplatserna dr det mer dn
dubbelt s& ménga som inte har genomfort lonekartlagg-
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ningar alls i jimforelse med kvinnodominerade arbetsplat-
ser.

Bland de mansdominerade arbetsplatserna dr det mer an
dubbelt s& manga som saknar en standardiserad process
for lonekartlaggningsarbetet i jamforelse med kvinnodo-
minerade arbetsplatser.

Bland de mansdominerade arbetsplatserna dr det mer &n
dubbelt s& manga som har hittat osakliga l16neskillnader
som sedan justerades i jaimforelse med kvinnodominerade
arbetsplatser.

Av de som hittat osakliga I6neskillnader som sedan juste-
rades sa justerades kvinnors l6ner i storst utstrackning pé
bade mans- och kvinnodominerade arbetsplatser, men an-
delen arbetsplatser dir det frimst var kvinnor som fick sina
l6ner justerade var storre pa de mansdominerade arbets-
platserna jamfort med de kvinnodominerade.?

Saknas en del s& saknas oftast fler delar

Ett framgangsrikt arbete for jamstéllda loner bestar av flera delar
som behover fungera. Tydliga lonesittande kriterier, en genomar-
betad lonepolicy och chefer som ar utbildade i hur de ska sétta loner
med fokus pa jamstalldhet dr ndgra exempel. I den hédr delen har vi
valt att undersoka skillnaden vad giller arbetet med jamstallda I6ner
mellan de arbetsgivare som har tydliga 16neséttande kriterier och de
som saknar tydliga 1oneséttande kriterier.

Tydliga l6nesattande kriterier verkar vara en vattendelare
mellan arbetsgivare som arbetar aktivt med jamstillda 16-
ner och arbetsgivare som inte arbetar aktivt med jamstillda
l6ner.

Bland arbetsgivare som saknar tydliga lonesittande krite-
rier s bedomer klubbarna att det i storre utstrackning sak-
nas ett aktivt arbete for jamstillda 16ner, l6nepolicys, ut-
bildning av chefer och ett aktivt arbete for att fraimja en

% Se bilaga tabeller, Betydelsen av olika faktorer
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jamn konsfordelning pa alla nivaer i rekryteringssamman-
hang.

e  Unionenklubbarna som arbetar hos arbetsgivare som sak-
nar tydliga lonesittande kriterier svarar ocksd i markant
mindre utstrickning att deras arbetsgivare har en positiv
instéllning till 16nekartlaggningar. De uppger ocksa i be-
tydligt lagre utstrickning att deras arbetsgivare har till-
racklig kunskap om l6nekartlaggningar.

e Trots negativ instdllning och dalig kunskap ar det nistan
hilften av arbetsgivarna som saknar lonesattande kriterier
som genomforde lonekartliggning 2018 eller 2019. Det ér
diremot betydligt fler bland de som har tydliga 16nesit-
tande kriterier som genomforde en lonekartldggning 2018
eller 2019.

e  Nir lonekartliggningarna genomfors s hittas osakliga 16-
neskillnader i ungefir lika stor utstrickning. Daremot s
identifieras fler andra atgirder bland de arbetsgivare som
har tydliga lonesattande kriterier. Eftersom en betydligt
storre andel av arbetsgivarna som saknar lonesattande kri-
terier ocksa saknar policys och utbildning av chefer, borde
rimligen fler andra atgérder ha identifierats hos dessa ar-
betsgivare.

e  Unionenklubbarna hos arbetsgivare som har tydliga 16ne-
sittande kriterier har i storre utstrickning varit delaktiga i
arbetet med lonekartlaggningen, ar i hogre grad néjda med
den information de har fatt och i vilken grad de har kunnat
péverka resultatet.

e Bland de arbetsgivare som saknar tydliga I6nesattande kri-
terier dr facket de som har identifierat osakliga loneskillna-
der i nistan tre gdnger s& stor utstrickning i jamforelse
med arbetsgivare som har tydliga 16neséttande kriterier.

e Konsulter anvinds i ungefir lika stor utstrackning men an-
vandandet av konsult péverkar samverkan mer, bade posi-
tivt och negativt, bland arbetsgivare som saknar tydliga 16-
nesittande kriterier.?

% Se bilaga tabeller, Betydelsen av olika faktorer



Arbetsgivarens instéllning

Nir svaren utifran arbetsgivarens installning till lonekartliggnings-
arbete korsas med Ovriga svar sa framtrider ett tydligt monster for
de arbetsgivare som har negativ eller mycket negativ instillning till
lonekartliggningar. De arbetsgivare som har negativ eller mycket
negativ instéllning till l6nekartlaggningsarbete saknar i betydligt
storre utstrackning l6neséttande kriterier, Ionepolicys, ett arbete for
jamn konsfordelning i rekryteringssammanhang och ett systemati-
serat arbete for Ionekartlaggningar.

Arbetsgivare som har en negativ instillning till 16nekart-
laggningar saknar i betydligt storre utstrackning l6nesit-
tande kriterier, 16nepolicys och utbildar chefer i ligre ut-
strackning.

Arbetsgivare som har en negativ instéllning genomférde i
betydligt mindre utstrackning lonekartliggning 2018 eller
2019 men i de lonekartliggningarna som genomfordes si
uppticktes osakliga loneskillnader i ungefir samma ut-
strackning bland arbetsgivare som hade positiv instéllning
som hos de som hade negativ instillning.

Det ar mer 4n dubbelt s& manga av de som aldrig har ge-
nomfort en lonekartldggning som har negativ instéllning
till l1onekartldggningar i jaimforelse med de som har en po-
sitiv instéllning.*

% ge bilaga tabeller, Betydelsen av olika faktorer

72



Slutsatser

Det storsta lonegapet mellan kvinnor och mén uppstér i samband
med att ménga kvinnor blir fordldrar och ger ekonomiska konse-
kvenser livet ut. Medan det finns flera olika forklarade skillnader
mellan kvinnors och méns l6ner sa som att kvinnor och mén arbetar
i olika sektorer och med olika yrken, att kvinnor arbetar mer deltid
och att kvinnor tar ut en storre del av forildraledigheten, s finns
det en del av Ioneskillnaden som inte kan forklaras med nagon up-
penbar orsak. Den of6rklarade 16neskillnaden dr som storst i privat
sektor. Att 16neskillnaden 4r oforklarad behéver inte innebira att
loneskillnaden 4r osaklig. Vi vet med andra ord inte hur stor de
osakliga loneskillnaderna dr mellan kvinnor och mén i privat sektor
och pé foretagsnivé sa vet vi inte om de existerar innan en lonekart-
liggning dr genomford.

Lonekartldggningar 4r ett effektivt verktyg for att ritta till just osak-
liga 16neskillnader och for att identifiera andra atgérder 4n 16neju-
steringar som ar avgorande for en jamstélld och saklig I6nesattning.
36 procent av de som genomférde en lonekartliggning 2018 eller
2019 hittade osakliga loneskillnader som behévde rittas till. Av de
som inte hittade osakliga loneskillnader hade 49 procent hittat osak-
liga l6neskillnader vid tidigare 16nekartldggningar. Drygt en tredje-
del identifierade andra atgirder dn lonejusteringar som behdvde ge-
nomforas. I jimforelse med de forsvinnande fa rittsfall om
lonediskriminering som har provats i Arbetsdomstolen sa &r lone-
kartlaggningar vildigt effektiva.

Det finns ett stort antal arbetsgivare som bedriver ett aktivt arbete
for jamstillda loner och som lever upp till diskrimineringslagens
krav pa att genomfora lonekartlaggningar. De arbetsgivarna har i
betydligt storre utstrickning strukturen pé plats som ger forutsitt-
ningar for sakliga l6ner. Det finns diremot nagra omréaden dar dven
de arbetsgivare som bedriver ett bra arbete for jamstéllda 16ner kan
forbattra sig. Det omréadet handlar om just forutsittningar for en
saklig 16nesdttning dir betydligt fler behover utbilda sina chefer i
lonesittning utifran ett jamstélldhetsperspektiv, arbeta fram tydliga
lonesittande kriterier och ta fram 16nepolicies.

Den andra kategorin arbetsgivare som utmérker sig i undersok-
ningen ar de som aldrig genomfor l6nekartlaggningar och som har
en negativ instéllning till Ionekartlaggningar. Hos dessa arbetsgivare
ar det svért att veta vad som dr honan eller dgget. De saknar i betyd-
ligt storre utstrackning grundforutsittningarna for en saklig 16ne-
sittning sa som loneséttande kriterier, lonepolicys och utbildning av
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chefer. Att genomf6ra en lonekartliggning pa en sddan arbetsplats
ar tidskrdvande och resurskravande eftersom den grundliggande
strukturen for Ionesittningen behover arbetas fram. Det dr ddrmed
svart att veta om den negativa instdllningen beror pé svérigheterna
med att genomfora lonekartldggningar eller om det beror pé en in-
stallning kring att frigan om jamstillda loner inte &r viktig. Dessa
arbetsgivare samverkar ocksa i betydligt mindre utstrickning med
facket och nir det samverkas finns det ett stort missnoje med vilken
information Unionenklubbarna far ta del av, samt i vilken utstrack-
ning de har fitt vara med och péverka resultatet. De hir arbetsgi-
varna behover hjélp och stod av sina arbetsgivarorganisationer for
att kunna leva upp till diskrimineringslagens krav.

Unionens fortroendevalda bedriver ett otroligt viktigt arbete for
jamstillda loner. P4 ménga arbetsplatser sker det i samarbete med
engagerade och kunniga arbetsgivare som tar sitt arbetsgivaransvar
for jamstalldhet pa stort allvar. Pé vissa arbetsplatser 4r Unionen-
klubbarnas arbete betydligt mer utmanande. Att s ménga som en
fjardedel av Unionenklubbarna uppger att deras arbetsgivare valt att
genomfora en lonekartliggning utan att Unionenklubben har varit
delaktig 4r mycket bekymmersamt. Arbetet med lonekartliggning
och analys ska genomforas i samverkan mellan arbetsgivare och ar-
betstagarrepresentanter och i de fall dér det finns en eller flera fack-
liga organisationer pa arbetsplatsen &r det i férsta hand dem som
arbetsgivaren ska samverka med. Medan ménga osakliga l6neskill-
nader identifieras av bade fack och arbetsgivare tillsammans s &r
det ocksd manga situationer dér facket 4r de som identifierar 16-
neskillnaden. Det giller framforallt hos de arbetsgivare som har en
negativ instéllning till lonekartliggningar dar lite drygt halften av de
osakliga l6neskillnader som har identifierats dr identifierade av
facket. De arbetsgivare som inte samverkar lever inte upp till diskri-
mineringslagens krav pd hur en lonekartliggning och analys ska ga
till och riskerar ocksa i stor utstrackning att missa osakliga 1oneskill-
nader som annars hade kunnat identifieras.

Att genomfora lonekartldggningar ér inte en frdga om tycke och
smak. Diskrimineringslagens krav r tydliga. Men med en néstintill
obefintlig tillsyn av lagens efterlevnad, och med vildigt fa sanktioner
mot de arbetsgivare som inte genomfor 16nekartldggningar, sa han-
teras lagstiftningen som om efterlevnad 4r en friga om priorite-
ringar och instdllning. Det &r tydligt att det behover vidtas dtgarder
for att se till att fler arbetsgivare tar sitt ansvar och genomfor lone-
kartlaggningar.

Unionen vill se att tillsynen 6ver diskrimineringslagens efterlevnad
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okar. Diskrimineringsombudsmannen behover fi ett tydligt upp-
drag och resurser for att det ska finnas en effektiv tillsyn. Sanktion-
erna for de arbetsgivare som inte genomfor arliga lonekartldgg-
ningar behover ocksa skirpas sé att de verkligen blir ett effektivt
styrinstrument. Dagens system med mojligheten att ta drenden till
Nidmnden mot diskriminering ér inte tillrdckligt effektivt for att
astadkomma en forandring.

Ytterligare en forandring som Unionen vill se dr att diskrimine-
ringslagens tredje kapitel om aktiva atgirder blir semidispositivt i
den del som avser arbetslivet. Det 6ppnar upp for méjligheten att
teckna centrala kollektivavtal pd omradet. Genom att teckna kollek-
tivavtal om lonekartlaggningar och analys s okar vi dgarskapet hos
arbetsmarknadens parter pa omradet. Det gor det ocksd majligt att
anpassa losningar utifrén de olika forutsattningar som finns i olika
branscher. Pé sa sitt anser Unionen att andelen arbetsgivare som
genomfor lonekartlaggningar kommer att oka.

Bade arbetsgivarorganisationerna och Unionen behover ta ett storre
ansvar for att se till s att bade arbetsgivare och fortroendevalda har
den kunskap som behovs for att kunna arbeta systematiskt for jam-
stillda I6ner.
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Unionens politik for att uppna jamstéllda Ioner

e Unionen kréver att alla osakliga eller diskriminerande 16-
neskillnader undanrgjs.

e  Unionen vill att diskrimineringslagens bestimmelser om
aktiva dtgarder i arbetslivet ska vara semidispositiva.

e Unionen anser att arlig 16nekartldggning och analys éar en
effektiv metod att uppticka, atgarda och forhindra osakliga
l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor lika eller
likvirdigt arbete.

e Unionen anser att facket spelar en viktig roll for att saker-
stilla att bestimmelserna om lénekartliggning och analys
toljs.

e  Unionen vill att arbetsgivare i samverkan med fackliga fore-
tradare ser 6ver bestimmelser om I6ner och andra anstill-
ningsvillkor i syfte att sikerstilla att de inte missgynnar né-
gon av skil som har samband med kon, konsidentitet och
konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsformaga, sexuell laggning, dlder och
socioekonomisk bakgrund. Om fackliga foretrddare saknas
ska samverkan ske med andra utsedda arbetstagarrepresen-
tanter.

e  Unionen vill att arbetsgivare aktivt ska frimja en jamstalld
loneutveckling f6r kvinnor och mén.

e  Unionen vill att arbetet for att uppna jamstillda loner inte-
greras i den ordinarie l6neprocessen.

e  Unionen vill se en forbittring av samverkansformerna i ar-
betet med lonekartldggning och analys.

e  Unionen vill att kompetensutveckling anvinds som ett ak-
tivt redskap for att frimja jamstallda I6ner.

e Unionen vill att Idneutvecklingen for medarbetare som ar
eller har varit langtidssjukskrivna sarskilt uppmarksammas.

e Unionen anser att det dr angeldget att jamstélldhetsperspek-
tivet sdrskilt beaktas nir ingangsloner sitts.
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Végledning till Unionens fortroen-
devalda

Detta kapitel ar en vagledning till f6rtroendevalda i Unionen.
Inledningsvis redovisas ett antal rekommendationer till dig som
fortroendevald gillande arbetet med lonekartldggning och analys
pé foretagsniva. Direfter listas ett antal argument for ett aktivt ar-
bete med lonekartlidggning och analys som med fordel kan anvén-
das for att Gvertyga motstriaviga arbetsgivare om att arbetet maste
prioriteras.

Kapitlet innehéller dven listips f6r den som vill tilligna sig mer
kunskap om arbetet for jimstillda loner.

Rekommendationer till dig som &r fértroendevald

Infor l6nekartlaggningen

* Som fortroendevald i Unionen dr det viktigt att du tar ditt ansvar
for att forsoka forma din arbetsgivare att uppna eller bibehélla
jamstallda 16ner pa foretaget. Om arbetsgivaren inte sjélv tar ini-
tiativ till att genomfora en lonekartlaggning och analys bor du
pépeka att det dr en lagstadgad skyldighet att genomf6ra detta
arbete och att det ska ske i samverkan mellan arbetsgivaren och
arbetstagarrepresentanter.

* Infor att arbetet med l6nekartliggning och analys ska paboérjas ar
det viktigt att ni tar upp frdgan om samverkansformer med arbets-
givaren. Utgangspunkten 4r att arbetet i sin helhet ska bedrivas i
samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagarrepresentanter. Ni
bor lagga upp en plan for de olika stegen i arbetet, komma Gverens
om vilka som ska inga i arbetet, hur ofta och nér ni ska tréffas samt
vilka underlag som behdover tas fram infér de olika samverkanstill-
fallena.

* Lyft gdrna fragan om huruvida de personer som ska genomféra
arbetet med lonekartldggning och analys har den kunskap och
kompetens som kravs for att utfora arbetet pa ett tillfredsstéllande
sitt. Om det finns behov av att inhdmta kunskap eller genomféra
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kompetensutvecklingsinsatser ar det en fordel om savil arbetsgi-
varrepresentanter som arbetstagarrepresentanter tillgodoser dessa
behov innan sjélva arbetet med lonekartliggningen och analysen
pébaorjas.

Om konsultstod

* P4 vissa foretag anlitas konsultstod i arbetet med lonekartldgg-
ning och analys. Det édr varken bra eller daligt i sig. Det dr dock
viktigt att intentionen att arbetet ska genomforas i samverkan mel-
lan arbetsgivare och arbetstagare respekteras dven da en konsult
anlitas. Konsulten kan bidra med att ta fram behovligt underlag,
dokumentera arbetet och vara ett processtdd, men sjdlva analysen
och bedémningen av vilka eventuella 16nejusteringar eller andra
atgirder som behover genomforas ska ske i samverkan mellan ar-
betsgivare och arbetstagare.

Ensidig kartlaggning och analys

* Om arbetsgivaren pa eget bevag eller med hjalp av en konsult har
genomfort en 16nekartldggning och analys utan fackets inbland-
ning har ni ingen skyldighet att skriva under eller pa annat sitt
stilla er bakom det genomf6rda arbetet. Patala istillet behovet av
att ni s snart som mojligt kommer 6verens om hur ni framéver
ska samverka i arbetet med lonekartliggning och analys pa ett sitt
som ligger i linje med diskrimineringslagens intentioner.

Ditt kollektivavtal kan innehélla regler

* Ett antal av Unionens kollektivavtal innehéller regler om arlig 16-
neanalys. Reglerna om I6neanalys kan i forekommande fall ses som
ett komplement till diskrimineringslagens bestimmelser om léne-
kartliggning och analys. Det ér fullt mojligt att integrera arbetet
med lonekartlaggning och analys i arbetet med I6neanalys enligt
kollektivavtalet. Det dr dock viktigt att ni i sadana fall forsékrar er
om att den metodik och systematik som diskrimineringslagen fore-
skriver ocksd anvinds i 16neanalysen.
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Integrera genomférandet och se till s att bestammelserna tillampas

* Ni kan med fordel integrera genomforandet av Ionekartldggning
och analys i foretagets befintliga strukturer och rutiner for 16nere-
visioner. Ofta arbetar arbetsgivare och Unionenklubbar med en
arshjulsmodell i 16nearbetet dir en lonekartldggning kan utgora en
bra grund infor loneanalysen som i sin tur ska genomforas infor
l6nerevisionen.

» Sakerstall att en kartldggning och analys av de bestimmelser om
l6ner och andra anstillningsvillkor som tillimpas hos arbetsgiva-
ren genomfors. Det dr viktigt att ramarna for [onesittningen 4r
konsneutrala for att arbetet med analysen av forekommande 16-
neskillnader ska vara fullt ut indamalsenlig. Det 4r i bestimmel-
serna om loner och andra anstillningsvillkor som férklaringarna
till 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor lika eller lik-
vardigt arbete ska finnas. Om detta steg inte genomfors pé ett till-
fredsstallande sétt finns det risk for att forekommande loneskillna-
der motiveras med hénvisning till bestimmelser om l6ner och
andra anstillningsvillkor som i sig inte dr kénsneutrala. I sddana
fall har arbetet med lonekartlaggning och analys forfelat sitt syfte.

Marknadsh&nsyn och sakliga skél

* Det finns inget som hindrar att marknadshansyn paverkar l6ne-
sattningen pé foretaget. Unionen rekommenderar dock att djuplo-
dande analyser och noggranna 6verviganden liggs till grund for
nér och hur marknaden ska paverka lonesattningen. Det 4r ocksa
viktigt att kontinuerligt beddma om yrken som tidigare betraktats
som bristyrken fortfarande ar det. Du kan ocksé med fordel lyfta
fragan om hur historiska marknadsléner ska hanteras i framtida
l6nerevisioner.

* Uppmirksamma sarskilt medarbetare som ér eller har varit for-
aldralediga nir ni genomf6r 16nekartliggningen och analysen.
Enligt féraldraledighetslagen far en arbetsgivare inte missgynna en
arbetstagare av skil som har samband med foraldraledighet. Bland
annat ska man inte halka efter i lonehénseende for att man plane-
rar att vara, dr eller har varit foraldraledig. Av Unionens rapport
Fordildravinligt arbetsliv 2019 framgar dock att 11 procent av re-
spondenterna inte ingick i I6nerevisionen pa samma villkor som
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andra anstillda under sin forildraledighet.

* Folj upp om medarbetare som har varit langtidssjukskrivna har
halkat efter i 16n. Diskutera i férekommande fall behovet av kom-
petensutvecklingsinsatser s att medarbetarna ifrdga kan narma sig
sina kollegor i 16nehinseende.

* Nér ni i samverkan med arbetsgivaren analyserar forekommande
loneskillnader &r det viktigt att halla i dtanke att en I6neskillnad
inte nédvandigtvis ar helt och hallet motiverad respektive omotive-
rad. En l6neskillnad kan med andra ord behéva minskas och till
viss del korrigeras medan en del av den kan motiveras med sakliga
skil och ddrmed kvarsta.

Dokumentation

* Om ni 4r tio anstéllda eller fler hos arbetsgivaren ska arbetet med
lonekartldggning och analys dokumenteras skriftligt. Dokumentat-
ionen ska upprittas oavsett om loneskillnader som behéver rittas
till har identifierats eller inte.

* Dokumentationen ska innehalla:

o enredogorelse for hur arbetsgivaren har samverkat med
arbetstagarrepresentanter i 16nekartlaggningen och ana-
lysen

o enredovisning av resultatet av kartliggningen och ana-
lysen

o en redovisning av vilka lonejusteringar och andra atgir-
der som behover vidtas for att atgarda forekommande 16-
neskillnader som har direkt eller indirekt samband med
kon

o en kostnadsberakning och en tidsplanering utifran mal-
sattningen att de 1onejusteringar som behover vidtas ska
genomforas sd snart som mojligt och senast inom tre &r

o enredovisning och utvirdering av hur féregéende érs pla-
nerade atgirder har genomforts

* Dokumentera arbetet med 16nekartlédggning och analysen 16-
pande - pa sé sitt undviker ni att information som ska ingé i doku-
mentationen inte antecknas och sparas, vilket kan leda till onodigt
dubbelarbete.
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Andra atgarder

* I arbetet med lonekartldggning och analys bér ni dven uppmark-
samma behov av andra atgarder 4n lonejusteringar. Det kan exem-
pelvis handla om 6versyn av 16neséttande kriterier, kompetensut-
veckling av arbetstagare med lagt 1onelédge eller ogynnsam
loneutveckling eller utbildning av 16nesittande chefer.

Om inget hénder

* Om arbetsgivaren inte pa frivillig vdg vill folja diskrimineringsla-
gens krav pa att varje ar genomfora en 16nekartlaggning och analys
eller om ni inte far tillgang till den information som behdovs for att
ni ska kunna samverka i detta arbete p ett meningsfullt sitt bor ni
forst pAminna arbetsgivaren om skyldigheterna enligt diskrimine-
ringslagen. Om det inte hjélper kan ni vinda er till ert regionkon-
tor. Det finns en skriftlig rutin f6r hur ni ska gé tillvdga nér arbets-
givaren inte vill f6lja diskrimineringslagens krav.

Argument for ett aktivt och systematiskt arbete med l6nekart-
laggning och analys

* Ritten att inte bli diskriminerad av skdl som har samband med
kon dr en grundliaggande ménsklig réttighet. Lonekartldggning och
analys 4r ett led i arbetet for att forverkliga principen om alla man-
niskors lika virde och rittigheter i arbetslivet.

* Kravet pa att genomf6ra en lonekartliggning och analys varje ar
framgér av diskrimineringslagen. Bestimmelserna &r vitessankt-
ionerade. Att fullgéra arbetsgivarens skyldigheter enligt lag maste
prioriteras.

* Av diskrimineringslagen framgar att arbetsgivare och arbetsta-
gare ska samverka i arbetet med aktiva atgérder. Aven om det dr
arbetsgivaren som ensidigt bar det juridiska ansvaret for att skyl-
digheterna enligt diskrimineringslagen fullgérs vill vi fran fackets
hall understryka att det ér ytterst angeldget att vi ges faktiska forut-
sittningar att leva upp till var del av det ansvar som parterna tillde-
lats av lagstiftaren.

* Det finns ett lonegap mellan kvinnor och mén pa den svenska
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arbetsmarknaden. Aven om det med stdrsta sannolikhet inte &r ar-
betsgivarens avsikt kan det finnas loneskillnader som behéver rit-
tas till dven pa vért foretag. Lonekartliggning och analys r en bra
och bevisligen effektiv metod for att pa ett systematiskt satt kvali-
tetssdkra lonesdttningen ur ett jamstélldhetsperspektiv.

* Ett aktivt arbete med lonekartldggning och analys medfor att fo-
retaget uppfattas som en trovirdig, serios och attraktiv arbetsgi-
vare. Acceptans och transparens i I6nesittningen skapar storre ar-
betsgliddje och motivation hos arbetstagarna och kan vara en
konkurrensfordel néir foretaget rekryterar nya medarbetare.

Ett urval av chefer och fackliga foretradare hos arbetsgivare som
ingick i tidigare JamO:s sa kallade Miljongranskning blev som ett
led i utvarderingen av granskningen tillfraigade om vilket mervirde
arbetet med lonekartldggning och analys hade medforts. Foljande
ar exempel pé svar som arbetsgivare och fackliga representanter

uppgav:

* Arbetet med l6nekartldggning och analys har resulterat i ett
battre underlag f6r den individuella 16neséttningen.

* Bittre tillimpning av l1onekriterierna.

* Okad medvetenhet och diskussion om jamstilldhet i organisat-
ionen.

* Fordjupad samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagarrepre-
sentanter.

L3s mer

* Sakligt motiverad eller koppling till kon? En analys av arbetsgi-
vares arbete med att motverka osakliga loneskillnader mellan kvin-
nor och mdn, rapport fran Diskrimineringsombudsmannen som
finns att ladda ner pd www.do.se

* Loneskillnaden mellan kvinnor och mdn 2018. Vad sdger den offi-
ciella lonestatistiken? Medlingsinstitutet, 2019

* Diskrimineringsombudsmannens e-utbildning om lonekartligg-
ning och analys: http://www.do.se/stodmaterial/arbetsliv/e-utbild-
ning-lonekartlaggning/
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Bilaga tabeller, betydelsen av
olika faktorer

Har det ndgon betydelse for arbetet med jamstallda loner om
arbetsplatsen &r kvinnodominerad, mansdominerad eller har
jaémn kénsférdelning?

Mansdomine- Jamnt konsfor-
rad arbets- delad arbets-

Kvinnodomine-
rad arbetsplats

plats plats

Anger att man har ett aktivt ar-
bete for jamstalida [6ner pé sin ar- 42000 53%0 44900

betsplats?

Jobbar nii rekryteringssam-
manhang med att fa till en
jamn konsfardelning pa alla ni-

véer?

Ja 30090 3500 27%%0
Delvis 4490 4190 34000
Nej 13070 1490 2390

Chefer/ledning fétt utbildning i
I6nesattning med fokus pé

13070 13070 1%
jamstalldhet
Chefer/ledning fétt utbildning i
[6nesattning utan fokus pé 1590 1590 1%

jamstalldhet
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Det var ungefér lika ménga
kvinnor och mén som fick sina
|6ner justerade

Vet g]

Har tidigare hittat I6neskillna-
der (ej hittat vid den senaste)

Saknar tydliga kriterier for |6
neséttning

18%0

12000

4900

25%

36%

1390

50970

22%

Saknas en del sa saknas oftast fler delar

Svarat ja pa frégan om aktivt
arbete for jamstallda [6ner bed-
rivs pa arbetsplatsen

Chefer har fatt utbildning i l6-
nesattning med fokus pa jam-
stélldhet

Tydliga l6ne-

sattande kri-
terier finns

74%0

28970

85

Tydliga l6ne-
sattande krite-
rier finns delvis

44970

80970

26900

1390

3490

20070

Tydliga l6ne-
séttande krite-
rier saknas

14970

3%0
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Arbetsgivarens instéllning

Vilken &r din bedémning av arbetsgivarens installning till arbetet med |6nekartlaggning och

Analiinn

Mycket . o Mycket
) Negativ Positiv -
negativ positiv

Har [6neséttande kriterier 5% 7% 37% 6090

Saknar policy for hur han-

6790 47% 24%0 1990

tera historiska [6ner
Saknar policy for hur han- 49% 3000 1490 109
tera foréldralediga
Chefer utbildas inte i l6ne-

. 47% 3390 13%0 1%
séttning
Nar genomfordes er sen-
aste l6nekartlaggning?
2019 1% 1590 4490 5300
2018 15%0 26%%0 409 409
2017 4% 9%%0 390 2070
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Bilaga — om de svarande

Antal anstéllda i féretaget/organisationen

Storlek pa foretag/organisation
30

25

20
| I I I
0 —

Férre 8n10 10-24 25-49 50-99 100-249 250-499 500 eller fler

Procent
ol

S

41 procent av de Unionenklubbar som ingick i undersékningen
finns pa stora foretag/organisationer, det vill siga féretag/organisat-
ioner med 250 eller fler anstéllda. Lika manga, det vill séiga 41 pro-
cent av klubbarna finns pa medelstora foretag/organisationer med
50-249 anstillda, knappt 18 procent p& mindre foretag/organisat-
ioner med 10-49 anstillda och 1 procent pé foretag/organisationer
med farre dn tio anstillda.
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RAPPORTEN JAMSTALLDA LONER 2019 innehéller tva delar. Den forsta delen &r en
fordjupning kring Ineskillnader mellan privatanstallda tjanstemén pa svensk arbets-
marknad. Den andra delen belyser hur arbetsgivare arbetar med att skapa forutsatt-
ningar for en saklig Ionesattning, i vilken utstrackning ldnekartldggningar genomfors
och dess effekter och i vilken utstrackning ark med |6nekartldggningar genomfors
i samverkan.

Undersdkningen v
tacka, atgarda

UNHoNen

www.unionen.se

Tnr 3090-1 Produktion Unionen Tryck Unionen, Stockholm nov 2019 Upplaga POD
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