Lonekartlaggning

Hur kartlaggning och analys av I6ner och andra anstallningsvillkor
enligt diskrimineringslagen kan genomféras pa foretaget
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Forord

Efter avtalsrorelsen 2004 tog Teknikarbetsgivarna, IF Metall, Unionen,
Sveriges Ingenjorer och Ledarna fram en broschyr avseende Ionekart-
laggning. Den broschyr ni nu har framfor er bygger i allt vasentligt pa den
tidigare broschyren men har uppdaterats med de andringar i diskrimine-
ringslagen som skett under aren och fram till 1 januari 2017. Sedan 2017
deltar aven Tekniktjanstearbetsgivarna* i arbetet med att ta fram bro-
schyren.

Broschyren vander sig framst till de lokala parterna pa foretagen. Tanken
ar att den ska vara anvandbar for bade stora och sma foretag.

| broschyrens inledning redogors for vissa grundlaggande forutsattningar
for lonekartlaggningsarbetet, bland annat reglerna om samverkan mellan
foretaget och de anstallda. Darefter beskrivs steg for steg hur Ionekart-
laggningen och analysen enligt diskrimineringslagen kan genomforas.

Vi redogdr aven for vad diskrimineringslagens krav pa dokumentation
innebar i samband med Ionekartlaggningen. | slutet av broschyren finns
exempel pa hur dokumentationen avseende I6nekartlaggning kan utfor-
mas och sist i broschyren finns ett utdrag ur diskrimineringslagen.

*Tekniktjanstearbetsgivarna ar en arbetsgivarorganisation for teknikrelaterade utvecklings-, tjanste- och konsult-
foretag. Medlemsforetag i Tekniktjdnstearbetsgivarna anstaller endast tjansteman. Tekniktjanstearbetsgivarna
tecknar kollektivavtal, Tekniktjansteavtalet, med Unionen och Sveriges Ingenjorer.
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Lonekartlaggning och analys
enligt diskrimineringslagen

Alla arbetsgivare ska varje ar kartlagga och analysera léner och andra
anstallningsvillkor for de anstallda. Syftet &ar att upptécka, atgarda och
forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor mellan
kvinnor och man. Foretag med minst 10 anstallda ska dokumentera arbe-

tet med Ionekartlaggning.

Samverkan

Arbetet med kartldggning, analys och dokumentation ska
goras i samverkan mellan foretaget och de anstillda. Normalt
representeras arbetstagarna av de fackliga organisationer

som finns pa arbetsplatsen. For foretag som ar medlemmar i
Teknikarbetsgivarna innebér det samverkan med IF Metall,
Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna. For foretag som ér
medlemmar i Tekniktjanstearbetsgivarna innebar det samver-
kan med Unionen och Sveriges Ingenjorer.

Saknas facklig organisation inom féretaget far foretaget ta
stallning till pa vilket sitt arbetstagarna lampligast kan ges
mojlighet till samverkan.

Det kan vara bra att faststilla nar under aret arbetet med
l6nekartldggningen ska genomforas. Det arbetet bor hallas
atskilt fran loneférhandlingarna. Framgar det av lonekart-
ldggningen och analysen att omotiverade l6neskillnader finns
i foretaget ska atgarder sittas in for att justera de omotiverade
l6neskillnaderna senast i samband med 16neférhandlingarna.

Arbetsgivaren ansvarar for lonekartliggningsarbetet och
séledes dven for hur samverkan med arbetstagarna ska ske.
Formerna for hur samverkan ska genomforas kan vara olika
och det ar viktigt att parterna diskuterar hur arbetet ska
laggas upp och en ungefirlig tidsplan for arbetet bor tas fram.
Det ér viktigt att skilja mellan samverkan och férhandling.
For att samverkan ska fungera ar det viktigt att bada parter
har en positiv instillning och god kompetens om hur lone-
kartldggningsarbetet ska bedrivas.

Omfattning
Kartldggning och analys avser de anstillda hos en arbets-
givare, dvs. inom ett visst bolag.

I princip alla anstéllda ska omfattas av kartlaggningen och
analysen, oavsett anstéllningsform, arbetsstalle, kollektiv-
avtalsomréde eller facklig tillhérighet. Aven oorganiserade
och visstidsanstallda ska alltsa ingd. Om det finns flera olika
arbetsplatser ska lonekartldggningen omfatta samtliga arbets-
platser. I dessa fall kan l6nekartlaggning genomféras for varje
sjalvstandig arbetsplats och darefter sker en sammanstillning
och analys for hela bolaget.

Information

Arbetstagarorganisationer i forhallande till vilka en arbetsgi-
vare ar bunden av kollektivavtal har enligt diskriminerings-
lagen ritt till information. For foretag som ar medlemmar i
Teknikarbetsgivarna innebar det en skyldighet i férhallande
till IF Metall, Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna.

For foretag som ar medlemmar i Tekniktjdnstearbetsgivar-
na innebir det en skyldighet i férhallande till Unionen och
Sveriges Ingenjorer.

Diskrimineringslagen ger dock ingen generell rétt for en
facklig organisation att ta del av samtliga anstilldas loner.
Den information som de fackliga organisationerna har ritt
till &r den som behovs for att de ska kunna samverka vid
kartldggning, analys och planering av atgarder for att astad-
komma jamstallda [6ner.

Av diskrimineringslagen framgar att arbetsgivaren kan
beldgga de personer som deltar i samverkan om lonekart-
laggningen med tystnadsplikt enligt 21 och 22 §$ MBL.



STEG 1

Bestammelser och praxis

Kartldggning och analys av bestammelser och praxis om Ioner

och andra anstélliningsformaner som tillampas inom foretaget.

1. Kartlaggning

Kartlaggningen ska avse bland annat

de olika avtal som dr tillampliga dvs.

de centrala kollektivavtalen, eventuella
lokala kollektivavtal och de individuella
anstdllningsavtalen. Aven sidana regler
som arbetsgivaren ensidigt utformar ska
tas med i bedomningen. Exempelvis ska
regler for bilforméner och bonussystem
tas med.

Aven de principer som vid 16ne-
sdttningen tillampas for att bedoma
arbetets svarighetsgrad och for att
vardera individens kvalifikationer och
prestationer ska klargoras. Teknikavta-
len och Tekniktjansteavtalet innehaller
l6neprinciper som ska ligga till grund
for loneséttningen.

Anvinder foretaget 16nesystem eller
system for befattningsvirdering eller
arbetsvardering som anvinds i 16ne-
sattningen ska dessa tas med i kartldgg-
ningen.

2. Analys

Analysera dérefter foretagets bestim-
melser och principer for 16ne- och
anstéllningsvillkor. Bedom om reglerna
kan leda till att kvinnor och mén be-
handlas olika av skdl som inte ar sakliga.

Om foretaget vid loneséttningen
tillimpar ett system for viardering av
arbetsinnehall och personliga kvalifika-
tioner, ska systemet analyseras: man ska
bedoma om systemet och varderings-
faktorerna dr konsneutralt konstruerade
eller om det finns inbyggda diskrimine-
ringsfaktorer. Ett skolbokmaéssigt exem-
pel pa felaktighet 4r om kroppsstyrka
virderas hogt utan att vara nédvandigt
for arbetet.

Aven om principerna for 1onesitt-
ningen vid foretaget 4r konsneutrala
kan tillampningen av dem vara osaklig.
Detta framkommer i sé fall i steg 2,
under analysen av l6neskillnader inom
grupper med lika arbete eller under steg
3, under analyserna av 16neskillnader
mellan likvardiga grupper av arbeten
respektive loneskillnader mellan en
grupp som utfor arbete som ar kvin-
nodominerat och en annan grupp som
utfor arbete som inte dr kvinnodomine-
rat men ger hogre I6n trots att kraven i
arbetet bedoms vara lagre.

3. Atgérder

Atgirder ska vidtas om bestimmelser
eller praxis leder till att kvinnor och
mén behandlas olika av skil som inte
ar sakliga (se steg 4).



STEG 2
Lika arbete

Jamforelser mellan kvinnor och man inom grupper med lika arbete.

Loner och anstéllningsformaner for kvinnor och min som
har lika arbete ska undersokas. Syftet 4r att utrona om det
finns loneskillnader. Om loneskillnader finns kontrolleras om
dessa kan motiveras av sakliga skil som &dr oberoende av kon.
Finns l6neskillnader som inte kan motiveras sakligt ska detta
atgardas.

1. Bilda grupper med lika arbete

Bilda grupper av arbetstagare som utfor arbetsuppgifter som
ar att betrakta som lika eller i stort sett lika. Om det finns
skillnader mellan arbetsuppgifterna som har betydelse for
l6nesattningen ska de inte ingé i samma grupp.

Ofta dr det lampligt att utga fran indelningar av arbets-
tagarna i olika grupper som redan har gjorts inom foretaget.
Om nagon typ av system for arbetsvardering finns kan det
vara lampligt att anvinda de indelningar som finns i systemet
ocksa i lonekartlaggningsarbetet.

Man bor dock observera att till exempel samma poédngsatt-
ning i ett arbetsvirderingssystem inte i sig innebér att arbe-
tena ar lika i diskrimineringslagens mening. For att alla i en
grupp ska anses utfora lika arbete i lagens mening kan saledes
justeringar av gruppindelningarna i systemet kriavas. Lagen
innehaller emellertid inte nagot krav p4 att en arbetsgivare
ska anvinda systematisk arbetsvirdering som underlag for
gruppindelningarna.

Exempel pa grupper som utfor lika arbete kan vara ma-
skinoperatorer, svetsare, montorer, malare, programmerare,
ekonomer, siljare eller sekreterare. Om det exempelvis finns
olika krav pa tekniskt kunnande inom yrkeskategorin mon-
torer bor man bilda olika grupper utifran dessa krav.

Om en arbetstagare arbetar skift eller har nagon annan ar-
betstidsform paverkar inte gruppindelningen. Vilken facklig
organisation arbetstagarna tillhor eller om de dr oorganisera-
de saknar ocksa betydelse.

2. Kartlagg lé6ne- och anstallningsvillkor

For att senare kunna gora jamforelser av kvinnors och méns
forméner behover information om de anstélldas olika l6ne
och anstallningsvillkor sammanstillas.

Léner

Lonerna ska vara jamforbara oavsett loneformer. Det innebér
till exempel att timloner rdknas om till manadsloner eller
tvartom och att deltidsloner raknas upp till heltidsloner.
Aven rent resultatbaserade 16neformer redovisas.

Ob-ersittning och 6vertidsersittning anses i detta samman-
hang inte som 16n och ska dirfor inte tas med. Skiftforms-
tilligg som utgér kompensation for forkortad arbetstid ska
rdknas som 16n. Daremot ska skiftformstillagg som inte utgor
kompensation for forkortad arbetstid inte rdaknas som 1on.

Ett sitt att redovisa l6nerna ér att utga frén medelvirde
eller median av I6nerna f6r kvinnor respektive mén inom
varje grupp. Medellon dr l1énesumman dividerat med antalet
personer. Medianlon ar det mittersta vardet, dvs. lika méanga
personer har lagre 16n respektive hogre 16n. I sma grupper
kan en individ med kraftigt avvikande 16neniva ha stor inver-
kan pé ett medelvirde, men inte pad medianvardet.

Lonerna for en grupp med lika arbete behéver inte anges
om gruppen enbart innehaller kvinnor eller enbart mén och
gruppen inte ska jaimforas med ndgon annan grupp.



Exempel A

Typ av arbete  Lo6n kvinnor i % av mannen Andel kvinnor i %
A 97 20
B 102 10
C 96 75
D 100 15
E 22 25

Exempel B
Typ av arbete Koénsfordelning Medell6n Lénespridning
Antal Procent Kv 16n i % av Kv Man
Kv  Man Kv Man Kv Man Kv+M mannens Ién Min Max Min Max

A 8 32 20 80 18040 18610 18500 97 17 640 18 740 17 440 18 940
B 1 9 10 90 21400 20980 21020 102 21 400 21 400 19 800 21 600
C 6 2 75 25 20870 21740 21090 96 19 500 21 650 21480 22 000
D 7 40 15 85 27300 27300 27300 100 25 080 32170 23020 38 150
E 1 3 25 75 32100 39150 37390 82 32100 32100 37 750 40 000

Nir jimforelser ska goras framgér av steg 2 avsnitt 3 och steg  Anstdllningsférmaner

3 avsnitt 4. Anstallningsformaner ska noteras sa att de kan beaktas i
Uppgifterna om konsfordelningen i olika arbeten ar néd- analysen. Detta kan goras pa olika sitt. Ett alternativ ar att
vandiga for identifiering av kvinnodominerade grupper. ligga forménens uppskattade virde till Iénen (t.ex. genom att

Mer om detta i steg 3. anvianda det skattemissiga formansvardet). Ett annat alter-

I stéllet for att ange lonesummorna for grupperna, kan nativ dr att ange lénen i uppstillningen men for respektive
skillnader i 16n mellan kvinnor och mén i en grupp askadlig-  grupp notera om anstéllningsformaner férekommer. I sé fall
goras med hjilp av procenttal. Man anger da exempelvis hur ~ far man titta ndrmare pa gruppens loner och anstéllningsfor-
stor procentandel genomsnittskvinnan har av genomsnitts- méner vid jamforelsen.
mannens 16n (det gir dven bra att anvinda medianvérden). Bland annat rétt till bonus, bilformén och lunchférman

Uppgifter om lonespridningen i en grupp ér ett effektivt bor framga. Tjanstebilar som &r en forutsittning for arbetets
hjalpmedel vid analysen (se steg 2 avsnitt 3) och kan anges utférande torde dock inte anses som en anstéllningsférmén
pé bland annat det sitt som framgar av exempel B ovan. i detta ssmmanhang. Ar alla anstéllda berittigade till en viss

Om individuell 1oneséttning tillimpas méste man i regel gd ~ formén kan detta konstateras utan att den noteras for varje
ner pa individniva for att kunna bedoma om det finns nagot anstalld.
sakligt, av kon oberoende, skal for de 16neskillnader som
finns.



Exempel pa plotterdiagram
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3.Jamfor och analysera Ione-

och anstallningsférmaner

Nir arbetstagare av bagge konen finns inom en grupp ska
deras 16ne- och anstéllningsforméner jaimforas. Om dessa
jamforelser inte visar pd nagra skillnader i formaner mellan
kvinnor och mén kan analysen avslutas.

Framkommer det ddaremot skillnader i 16n mellan kvinnor
och min inom en grupp som utfor lika arbete ska orsaken till
detta analyseras. Hela skillnaden ska kunna forklaras utifran
sakliga skdl som inte har samband med de anstélldas kon.
Det ar inte tillrdckligt att ange ett antal tinkbara forklaringar
till en I6neskillnad.

B Man
B Kvinnor
Exempel:
Mdnadslon efter anstdllningstid, dr i yrket,
examensar eller annan parameter (yrke D)
Analysmetoder

Det finns inte nagra direkta regler om vilken metod som
ska anvindas vid analysen. Den kan goras pa olika satt.

Lonespridning
En metod for att hitta orsaker till I6neskillnader inom en
grupp dr att studera lonespridningen, exempelvis i ett plotter-
diagram. Man kan da upptécka om individer kraftigt paverkat
ett medelvirde. Lonen for en person i en grupp kan vara
klart avvikande och orsaken till detta far da undersokas. Det
kan bero p4 till exempel en omplacering frén ett arbete med
ett hogre loneldge. Eller att en anstélld ar férhéllandevis ny
i arbetet. Nar en sddan acceptabel forklaring finns kan man
rdkna fram ett nytt medel eller medianvéirde dir den perso-
nens l6n inte tas med.

Ett annat sitt att studera lonespridningen ar att studera av-
standet mellan olika percentiler eller 6vre och undre kvartil,
eller nagot annat spridningsmitt.



Typ av arbete

Antal
Kv M

Montering

CNC-operator

Exempel pd analysschema

Lonedel

Eventuell rorlig Ionedel (RL)

KV-del (KV)

Arbetsvarderad Ionedel (AV)

Grundlénedel (GL)

Loénedel

Eventuell rorlig I6nedel (RL)

KV-del (KV)
Kvalifikationsvarderingsdel
eller individuell [6nedel

Arbetslonedel (AV)
(Arbetsvarderad I6nedel)

Grundlénedel (GL)
(Kan vara arbetsvarderad)

Konsférdelning

Medellén Medellon i respektive I6nedel

Procent Kv i % GL AV KV RL
Kv M Kv M Kv+ M avman Kv M Kv M Kv M Kv M

Tankbara problem ur Méjlig orsak till Ioneskillnader Exempel pa atgarder

jamstalldhetssynpunkt

De parametrar som bestdammer den rorliga Ionedelen analyseras i steg 1, ovan. Skillnader i utfall
kan inte vara osakliga om systemet ar konstruerat med sakliga parametrar och korrekt tillampat.

Diskussion om vilka egenskaper som
bedéms
Fortydligande av bedémningsfaktorerna

Kvinnor far generellt Iagre utfall Faktorerna varderas felaktigt

i tilldmpningen

Kvinnor far lagre utfall &n man Kvinnors utveckling ar samre Tydliggéra bade kvinnors och mans

inom arbeten som utvecklas

Arbeten som domineras av kvinnor  Grova jamforelser leder till att
likvérdiga arbeten bedéms olika

har ett lagre I6neutfall (se steg 3)

Grund for I6neskillnader

Férhandlad formel
Uppmatt prestation

Personliga kvalifikationer
(relaterade till arbetet)

Kraven i individens arbetsuppgifter
(Skapar i forekommande fall
l6neskillnader inom ett arbete)

Kraven i arbetet

(Skapar i forekommande fall I6neskillnader

mellan personer som har olika arbete.
Vissa féretag anvander dock samma
grundlon for alla)

mojligheter till utveckling i arbetet
Tydliggéra nar hogre 16n ska utga

Ytterligare jamforelser
av kraven i arbetena

Exempel pa faktorer

Typer

Exempel: bonus, ackord

Faktorer

Exempel: leveranssakerhet, kvalitet, genomloppstid
Mdtomrade

Exempel: enskild, grupp, féretag

Kvalifikationer

Exempel: erfarenhet, utbildning, mangkunnighet
(arbete utanfor egen befattning)

Skicklighet

Exempel: ledningsformaga, samarbetsformaga,
omddéme och initiativ

Exempel

kunskaper och fardigheter
ansvar

anstrangning
arbetsforhallanden

Exempel

kunskaper och fardigheter
ansvar

anstrangning
arbetsférhallanden



Mindre foretag

I mindre féretag dr det ofta tillrackligt med en diskussion om
l6neskillnaderna med utgangspunkt fran vad som ar sakliga
skal for 1oneséttningen.

Olika typer av statistik
Inom storre foretag gors analysen ofta med utgangspunkt
fran en genomgang av olika former av statistikmaterial.

Lonesystem

Pa arbetsplatsen kan det finnas ett lokalt I6nesystem

(IF Metall). Med hjilp av vidstdende mall kan loneséttningen
i ett system beskrivas och analyseras. Samtliga angivna typer
av lonedelar finns inte i alla 16nesystem. Manga system sepa-
rerar heller inte grundlonedel och arbetsvirderad lonedel.

I kartlaggningsarbetet har uppgifter om loner for kvinnor
och mén som har lika arbete tagits fram. Finns det skillnader
ilonerna mellan kvinnor och mén kan det vara lampligt att i
analysen ocksa kontrollera skillnaderna i de olika lonedelarna
for respektive kon. Detta synliggdr snabbt om loneskillna-
derna mellan kvinnor och méan ér hanforbara till arbetets
innehall, individuella kvalifikationer eller prestationer.

Mallen visar hur olika 16nedelar kan skapa osakliga lone-
skillnader mellan kvinnor och méan och exempel pa limpliga
atgarder.

Sakliga skdl for léneskillnader

Diskussionerna om loneskillnader férs med utgangspunkt
fran de faktorer for 1oneséttningen som identifierats vid
kartldggningen (se steg 1 avsnitt 1). Att endast hanvisa till att
lonerna ér kollektivavtalsenliga ar inte tillrackligt.

Exempel pa sakliga, av kon oberoende, skil for loneskillna-
der ér bland annat prestation, marknadslonesituationen och
skillnader i arbetsinnehall. Teknikavtalen och Tekniktjénste-
avtalet innehéller l6neprinciper som kan vara till vigledning
vid beddmningen av om léneskillnader ér sakliga.

Prestation

Inom teknikforetag dr I6nesittningen differentierad efter in-
dividuella eller andra grunder. Det innebar att olika prestatio-
ner kan vara sakliga skal for 1oneskillnader.

Skicklighet

Att en arbetstagare utfor sitt arbete pa ett skickligare och
mera effektivt satt én en annan kan vara en forklaring till en
hogre 16n. Aven teoretiska och praktiska kunskaper, omdéme
och initiativ, ansvar, ledaregenskaper samt samarbets- och
ledningsformaga kan péverka lonesattningen.

Erfarenhet och utbildning

Om arbetstagarna har olika utbildning och erfarenhet som
har betydelse f6r verksamheten kan det vara ett sakligt skl
for loneskillnad.

Mangkunnighet och flexibilitet

I verkstader utfors i allmanhet ett stort antal olika arbetsupp-
gifter och respektive arbetare gor ofta en storre eller mindre
del av dessa uppgifter. En storre mangkunnighet motiverar
ofta en hogre 16n.

Marknadslénesituationen

Eftersom personerna inom en grupp utfor lika arbete ar
marknadslonesituationen ofta densamma fér dem. I vissa
fall kan dock till exempel brist pa efterfragad kompetens vid
en rekrytering medféra att den som nyrekryteras far en 16n
som avviker frédn lonenivan inom den grupp han eller hon
kommer att tillhora.



Skillnader i arbetsinnehall

Det dr svart att redan vid gruppindelningen beakta alla
skillnader i arbetsinnehall. Aven om arbeten som ér sa olika
att det paverkar lonen egentligen inte ska hora till samma
grupp, visar det sig i praktiken inte sillan att [6neskillna-
der mellan arbetstagare i samma grupp kan férklaras med
skillnader i arbetsinnehall. Det kan exempelvis vara s att av
tva som arbetar pa lagret har den ena ett mer dvergripande
ansvar. Avvigningen nir skillnaderna i arbetsinnehall blir
sa stora att de inte ska tillhéra samma grupp maste alltsa ske
fran fall till fall. Det gér inte att formulera nidgon allmén-
giltig regel.

Andra sakliga skil for loneskillnader

Omplacering fran hégre avionat arbete

Det kan ocksa finnas sérskilda omstandigheter som forklarar
en specifik 16n. Exempelvis kan det vara fraga om en arbets-
tagare som efter omplacering till ett mindre kravande arbete
fatt behalla den tidigare lonen.

Anstillningstid
Anstallningstid &r i sig inte en parameter for [onesattningen
enligt loneprinciperna. Ofta har dock en arbetstagare med
ling anstéllningstid erfarenheter som har relevans vid 16ne-
jamforelser.

Det forekommer ocksd att anstallningstid 4r en faktor i ett
l6nesystem.

Overtidsavlsning

Om en tjanstemans ratt till 6vertidsersittning avtalats bort
kan det vara en forklaring till att dennes 16n ar hogre dn en
annan arbetstagares.

Férdldralediga
Foraldralediga far inte missgynnas av skl som har samband
med foraldraledigheten, om inte missgynnandet eller olik-
behandlingen &r en nodvandig f6ljd av ledigheten.

For att en atgérd ska anses utgéra en nédvindig foljd av
ledigheten krdvs att det ar frdga om en given konsekvens
av sjalva ledigheten som inte gar att undvika om inte den
foraldralediga arbetstagaren ska sirskilt gynnas i forhéllande
till andra arbetstagare.

Forildralediga ska ddrmed inte behandlas pa samma stt
som arbetstagare som &r lediga av andra skil, exempelvis pa
grund av studier. I stéllet ska fordldralediga jamstéllas med
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icke lediga arbetstagare. De ska i princip alltsa betraktas som
att de arbetar som vanligt.

Det ligger utanfér ramen for denna broschyr att ge rad och
riktlinjer for 16nesattningen av foraldralediga. I 1onekart-
laggningshinseende giller att en eftersldpning i 16n som har
samband med foréaldraledigheten normalt inte kan anses som
sakligt skél for 1oneskillnader.

4. Atgarder

Dir loneskillnaderna mellan kvinnor och mén inte kan
forklaras av sakliga skl som ar oberoende av kon ska arbets-
givaren genomfora lonejusteringar och andra atgérder for
att uppnd lika 16n for arbeten och prestationer som &r att
betrakta som lika (se steg 4).



STEG 3

Likvardigt arbete

Jamforelse mellan kvinnodominerade grupper och grupper med likvardigt arbete
(icke kvinnodominerade) respektive grupper dar kraven for arbetet ar lagre men

l6nen hogre (icke kvinnodominerade).

Lonekartldggningen ska sérskilt belysa situationen for grupper
av arbetstagare som utfor arbeten som ar kvinnodominerade.

Enligt forarbetena till diskrimineringslagen édr bakgrunden
till bestimmelsen att forskning entydigt visat att yrken som
vanligtvis utfors av kvinnor, vard och omsorg om barn, sjuka
eller dldre, socialt arbete, personalarbete, allmdnna kontors-
goromal med flera yrkesomraden, utmarkts av en under-
vardering av kraven i arbetet. Detta skulle ha samband med
att det dr eller brukar vara foretrddesvis kvinnor som utfér
arbetet. Det skulle medféra att lagre 16n betalades inte bara
till kvinnor utan aven till man inom yrket.

Syftet med jamforelserna ér att upptidcka om lonerna i ett
yrke halls nere pa grund av en kvinnodominans. I lagforarbe-
tena framhalls att granskningen bor dgnas just de yrkesom-
rdden dir man har anledning att misstanka att det kan finnas
skevheter i Ionesattningen.

1. Identifiera kvinnodominerade grupper
Med kvinnodominerad grupp avses grupp (inom vilken
arbetstagarna utfor lika arbete) som utfor arbete som éar eller
brukar anses vara kvinnodominerat. Utgangspunkten for be-
domningen &r att ett arbete anses kvinnodominerat om mer
an 60 procent av arbetstagarna inom en grupp ar kvinnor.

Mattet 60 procent dr endast en riktpunkt for bedémningen.
I forsta hand bor bedomningen om ett visst arbete dr kvinno-
dominerat utga fran forhéallandet i foretagets egen verksam-
het. Om mer 4n 60 procent av arbetstagarna inom visst arbete
eller viss kategori av arbetstagare ér eller brukar vara kvinnor,
sd dr arbetet ifraga att klassificera som kvinnodominerat. Det
bor betonas att det inte 4r meningen att det ska géras nagon
historisk efterforskning i olika arbeten.

Lagstiftaren har angett att en grupp i det har samman-
hanget kan bestd av en person.

Hos teknikforetag forekommer det att det inte finns nagon
grupp med kvinnodominerat arbete. Om sa ér fallet kan
naturligtvis inte heller négra jamforelser goras.
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Kriterier Sma krav Medelstora krav Stora krav Mycket stora krav
/alt. poang /alt. poang /alt. poang /alt. poang
Kunskaper och fardigheter
Ansvar
Anstréngning
Arbetsforhallanden
Exempel 2
Typ av arbete Kunskaper och fardigheter Ansvar Anstrangning Arbetsforhallanden S:a
S M St Ms S M St Ms S M St Ms S M St Ms

2. Identifiera grupp med likvardigt arbete

Finns det kvinnodominerade grupper i foretaget far det un-
dersokas om det finns ndgon grupp att jamfora den kvinno-
dominerade gruppens loner och anstillningsférmaner med.
Jamforelsegruppen (en av grupperna inom vilka arbetstagarna
utfor lika arbete) ska utfora arbete som ér likvardigt med den
kvinnodominerade gruppens. Jamforelsegruppen ska inte vara
kvinnodominerad, men behover inte vara mansdominerad.

Enligt diskrimineringslagen &r arbeten likvardiga om de
utifrdn en sammantagen bedomning av de krav de stéller
och deras natur kan anses ha lika véirde. Vid bedémningen av
kraven anvinds huvudkriterierna kunskap och fardigheter,
ansvar, anstrangning och arbetsférhéllanden. Individens
prestationer ska inte beaktas hér.

Ofta blir det hér frdga om att jaimfora arbeten av helt olika
slag. Arbetsdomstolen har i en dom ansett att en barnmors-
kas arbete varit likvardigt med en klinikingenjors.

Aven arbeten som omfattas av olika kollektivavtal kan vara
likvirdiga och ska da jamforas.

Lagen kréver att en strukturerad genomgang och metod
anvinds for att hitta likvdrdiga arbeten. Det krdvs inte att
foretaget anvinder systematisk arbetsvirdering. Oftast klaras
jamforelserna ut vid en genomgang av de olika arbetena med
utgangspunkt fran de faktorer som lagen anger. I mycket sto-
ra foretag dér personer med lika arbeten kan finnas pa manga
olika platser i organisationen kan dock en jamforelse med
utgangspunkt fran lagens faktorer bli s& omfattande att det ar
enklare att anvinda ett system.

Det kan hénda att det inte gar att finna nagon jaimforelsegrupp.
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En uppstillning enligt ovanstaende tabell kan vara ett hjalp-
medel vid virdering av olika arbeten. Kravnivan fér respek-
tive kriterium anges i en skala fran sma till mycket stora eller
med podng (som kan viktas).

3. Identifiera icke kvinnodominerade arbeten
med lagre krav och hogre I6n

Den kvinnodominerade gruppens loner och anstéllningsfor-
maner ska dven jamforas med grupper med arbeten som inte
ar kvinnodominerade och dér kraven for arbetet ar lagre. Det
kan namligen utgora kénsdiskriminering att en arbetstagare
som utfor ett kvinnodominerat och mer kvalificerat arbete
ges en ldgre 16n dn en arbetstagare som utfor ett icke kvinno-
dominerat och mindre kvalificerat arbete.

Vid denna analys ska forst, om sa inte framgar av varde-
ringen enligt punkten 2, kraven for de olika arbetena vérde-
ras. En uppstillning enligt ovanstdende tabell kan vara ett
hjalpmedel vid vardering av kraven pa olika arbeten. Krav-
nivan for respektive kriterium anges i en skala fran sma till
mycket stora eller med podng (som kan viktas).

Eftersom det ér virderingen av sjdlva arbetet som ér i fokus
for denna analys, da grupperna inte utfor arbeten som kan
anses vara likvardiga, maste arbetsgivaren dérefter ta fram
uppgifter om lonenivaer och lonespridning inom respektive
grupp. Finns icke kvinnodominerade grupper med lagre krav
i arbetet men som trots detta har en hogre l6neniva, kan detta
vara en indikation pa diskriminering.

Liksom betriffande grupper med likvirdigt arbete, kan det
hénda att det inte finns ndgon jamforelsegrupp.



4. Jamforelse och analys
Lone- och anstéllningsvillkor hos den kvinnodominerade
gruppen stills mot den jamforelsegrupp som identifierats.
Aven hir kan procenttal anvindas. Orsaken till eventuella
skillnader mellan grupperna analyseras enligt de principer
som anges ovan under steg 2 avsnitt 3.
Marknadslonesituationen kan fa betydelse hir eftersom
arbeten av helt olika karaktér jamfors. Den faktiska mark-
nadslonesituationen ér ofta olika fér grupperna. Om léne-
skillnaderna mellan de arbeten som i det fallet jamfors kan
forklaras utifran marknadslonesituationen ar négon ytterli-
gare analys inte nddvindig. Om inte hela skillnaden forklaras
far analysen fortsitta.

5. Lénespridning

Skillnaden i Iénespridning mellan den kvinnodominerade
gruppen och jamforelsegruppen ska ocksa studeras. I lagfor-
arbetena anges att 1onespridningen inom kvinnodominerade
grupper ofta 4r mindre 4n inom andra. Detta skulle kunna
tyda pa att individuella arbetsprestationer i den kvinnodo-
minerade gruppen virderas annorlunda 4n i andra grupper
i foretaget. Om sa visar sig vara fallet behover orsakerna
analyseras.

6. Atgarder

I de fall ddr 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén inte
kan forklaras av sakliga skdl som dr oberoende av kon, ska
arbetsgivaren genomfora l6nejusteringar och andra atgérder
for att uppna lika 16n for arbeten och prestationer som dr att
betrakta som likvirdiga (se steg 4).
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STEG 4
Dokumentation

Dokumentationskravet enligt diskrimineringslagen.

Diskrimineringslagen innehaller skyldigheter att arbeta med
aktiva atgérder for att forebygga diskriminering och fram-

ja likabehandling. De aktiva atgirderna omfattar numera
samtliga diskrimineringsgrunder. Kravet pa 1onekartldggning
skiljer sig dock fran 6vriga krav pa aktiva dtgérder da det
enbart avser skillnader i 16n som beror pa kon. Arbetet med
lonekartldggning ska dokumenteras om foretaget har minst
10 anstdllda. (For foretag med 25 eller fler anstéllda ska dven
arbetet med 6vriga aktiva dtgarder dokumenteras.)

Dokumentationen avseende I6nekartldggningen

ska innehalla foljande

* Resultat och analys
Resultatet av kartlaggningen och analysen redovisas i do-
kumentationen oavsett om man funnit att I6nejusteringar
eller andra dtgérder behover vidtas eller inte.

 Lonejustering och atgérder
Om det vid analysen visat sig att det finns loneskillnader
mellan kvinnor och mén som inte kan motiveras sakligt,
anges vilka atgarder som behover vidtas for att uppna lika
16n for arbete som &r att betrakta som lika eller likvér-
digt. Exempelvis anges lonejusteringar som behovs for att
komma till ritta med osakliga l16neskillnader. Aven andra
atgarder kan bli aktuella som ett resultat av kartldggning
och analys, till exempel att man beslutar att utarbeta tydli-
gare l6nekriterier eller om kompetensutveckling for vissa
arbetstagare.
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Kostnadsberikning
De uppskattade kostnaderna som uppkommer f6r bland
annat lonejusteringar ska framga.

Tidsplanering

Lonejusteringar och andra atgérder ska ske sa snart som
mojligt, och senast inom tre ar. De tre aren rédknas fran
den tidpunkt d& den arliga kartlaggningen och analysen
ar, eller skulle ha varit, klar.

Utvirdering
En utvirdering av hur de planerade dtgarderna har
genomforts ska redovisas.

Samverkan
Dokumentationen ska innehalla en redogérelse for hur
samverkan har skett.



Dokumentation av arbetet
med lonekartlaggning

Samverkan

Foretaget har i samverkan med de lokala fackliga organisa-
tionerna genomfort kartldggning och analys av 16ner m.m.
enligt diskrimineringslagen. Parterna har varit 6verens om
bade hur arbetet ska bedrivas och resultatet av analyserna.

Bestammelser och praxis om léner

och Ioneférmaner

Parterna har gatt igenom tillimpliga avtal som reglerar l1oner
och anstillningsvillkor (I6neférmaner) samt de faktorer som
tillimpas i I6nesdttningen. Man har da konstaterat att varken
reglerna i sig eller tillimpningen av dessa leder till att kvinnor
och mén behandlas olika.

Jamforelser inom grupper med lika arbete
Parterna har jamfort 16nerna for kvinnor respektive min
inom grupper av arbeten som i detta sammanhang bedomts
vara lika. Aven andra anstillningsvillkor har beaktats.

Alternativ 1
Parterna har konstaterat att det inte foreligger nagra skillna-
der i loner och féormaner mellan kvinnor och mén.

Alternativ 2

Parterna har analyserat l6neskillnaderna mellan kvinnor och
mén och funnit att de kan forklaras utifran sakliga skil som
inte har samband med de anstélldas kon.

Alternativ 3
Parterna har analyserat l6neskillnaderna mellan kvinnor och

man. Vid arets [6nerevision ska manadslonen for de anstéillda
pé kontoret justeras sa att medellonen for gruppen uppgar till
minst x kr. Kostnaden f6r l6nejusteringarna berdknas uppga
till hogst y kr.

Alternativ 4

Parterna har analyserat l6neskillnaderna mellan kvinnor och
man. Pa foretaget finns ett 1onesystem for de arbetstagare
som omfattas av tillimpningen av Teknikavtalet IF Metall.

I monteringen dr kvinnornas l6ner ligre i varderad i kompe-
tensdelen trots att deras sdtt att utfora sina arbetsuppgifter ar
jamférbara med ménnen i samma arbete. Foretaget kommer
att inventera behovet av kompetensutvecklande insatser for
kvinnorna i gruppen for att hoja deras kompetens och moj-
liggéra en hojning av deras loner.

Likvéardigt arbete

Alternativ 1

Parterna har noterat att det inom foretaget inte finns nagon
grupp av arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat.

Alternativ 2

Parterna har konstaterat att det finns en kvinnodominerad
grupp inom foretaget. Det har dock inte varit mojligt att
finna ndgon annan grupp som utfor ett arbete som ar likvér-
digt med den kvinnodominerade gruppens, dvs. ett arbete
dar kraven det stiller och dess natur vid en sammantagen
bedémning kan anses ha lika vdrde. Vidare har det inte varit
mojligt att finna nagon annan grupp dar kraven i arbetet ar
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lagre men l6nen hogre. Bedémning av de krav arbetena
staller har gjorts med beaktande av kriterier sasom kunskap
och fardigheter, ansvar och anstrangning.

Vid bedémningen av arbetets natur har sérskilt arbets-
forhallandena beaktats.

Alternativ 3
Parterna har identifierat tva grupper som anses vara kvinno-
dominerade.

Jamfirelse med icke kvinnodominerade grupper

med likvirdiga arbeten

Lonerna for dessa grupper har jamforts med grupper som i
detta sammanhang har bedémts ha likvirdiga arbeten och
som inte dr kvinnodominerade. Betraffande den ena kvinno-
dominerade gruppen kunde konstateras att det inte forelag
nédgon skillnad i medellon (eller medianlén) i forhallande
till den icke kvinnodominerade jamforelsegruppen.

For den andra kvinnodominerade gruppen, dvs. lone-
kontoristerna, visade motsvarande jamforelse och analys
att lJonerna vid nésta ars lonerevision bor justeras sé att
medellon (eller medianlén) for gruppen uppgar till minst
z kr. Kostnaden for l6nejusteringarna berdknas uppga till
hogst y kr.

Jimforelse med icke kvinnodominerade grupper

med arbeten dir kraven dr ligre men lonen hogre

Lonerna for de tva kvinnodominerade grupperna har jam-
forts med en grupp som inte dr kvinnodominerad och dér
kraven for arbetet i detta ssmmanhang har bedomts vara
ldgre. For den ena kvinnodominerade gruppen noterades
att medellonen (eller medianlénen) ar lagre 4n medellénen
(eller medianlénen) i jamforelsegruppen, trots att den icke
kvinnodominerade gruppens arbete i foretagets befattnings-
varderingssystem varderas lagre. Enligt den undersokning
som gjorts beror skillnaden i 16n pa gruppernas respektive
dlderssammansattning och marknadskrafterna. I gruppen
med icke kvinnodominerat arbete har det de senaste aren
varit hog personalomsattning samtidigt som det har varit
konkurrens om arbetskraften vilket paverkat l6nerna vid
nyanstéllning. Skillnaderna har inte bedomts som osakliga
eller diskriminerande, men foretaget kommer att bevaka
utvecklingen och f6lja upp den arligen.
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Jamforelse av lonespridning

Lonespridningen har jamforts mellan den kvinnodominerade
gruppen (grupperna) och jamforelsegruppen (jamforelse-
grupperna). Parterna har da noterat...

Exempel A
... att 16nespridningen ser likartad ut i de bada grupperna.

Exempel B
... att lénespridningen 4r mindre i den kvinnodominerade

gruppen. Den individuella prestationen har paverkat lone-
sittningen pa ett adekvat sdtt i bada grupperna.

Exempel C

... att lénespridningen 4r mindre i den kvinnodominerade
gruppen. Detta beror pa att den individuella prestationen
enligt parametrarna for 16neséttningen inte ska paverka 16nen
i lika stor utstrackning i den gruppen. Ett exempel dr att det
finns prestationsbaserade l6ner som ackord i den mansdomi-
nerade gruppen men inte i den kvinnodominerade gruppen.

Exempel D
... att lénespridningen 4r mindre i den kvinnodominerade

gruppen och att den individuella prestationen inte paver-

kat I6nesattningen i lika hog grad i den kvinnodominerade
gruppen som i jamforelsegruppen. Dérfor kommer de chefer
som sétter 16n for den kvinnodominerade gruppen att erhalla
utbildning om l6nesattning och loneprincipernas innehall.

Uppféljning fran foregaende ar

Alternativ 1

Resultatet av forra arets 1onekartldggning var att Ionerna for
lagerpersonalen skulle ses 6ver vid den lonerevision som
genomforts under varen. Sa har skett och det kan nu kon-
stateras att de 16neskillnader som finns inom gruppen kan
forklaras av sakliga skal.

Alternativ 2

Forra aret planerades inte nagra atgarder till f6ljd av lonekart-
laggningen eftersom det inte fanns négra loneskillnader som
inte kunde forklaras av sakliga skal.



Diskrimineringslagen

(i relevanta delar)

1 kap. Inledande bestammelser

Lagens dandamal

IS

Denna lag har till andamal att motverka diskriminering och
pé andra sitt framja lika rattigheter och mojligheter oav-
sett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsittning, sexuell liggning eller alder. Lag (2014:958).

3 kap. Aktiva atgarder

Inledande bestimmelser

1S

Aktiva atgédrder ér ett forebyggande och fraimjande arbete for
att inom en verksamhet motverka diskriminering och pa an-
nat satt verka for lika rattigheter och mojligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
sexuell laggning eller alder. Lag (2016:828).

Arbetet med aktiva dtgirder

2§

Arbetet med aktiva atgérder innebar att bedriva ett forebyg-

gande och fraimjande arbete genom att

1. underséka om det finns risker fo6r diskriminering eller re-
pressalier eller om det finns andra hinder for enskildas lika
rattigheter och majligheter i verksamheten,

2. analysera orsaker till upptéckta risker och hinder,

3. vidta de forebyggande och fraimjande atgirder som skali-
gen kan kravas, och

4. folja upp och utvirdera arbetet enligt 1-3. Lag (2016:828).

3$

Arbetet med aktiva atgérder ska genomforas fortlopande.
Atgirder ska tidsplaneras och genomforas sa snart som

mojligt. Lag (2016:828).

Arbetslivet

Arbetsgivarens arbete med aktiva atgiarder

4$

Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett
arbete med aktiva atgérder pa det sitt som anges i 2 och 3 §§.
Lag (2016:828).

58

Arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder ska omfatta

1. arbetsforhéllanden,

2. bestdimmelser och praxis om loner och andra anstéllnings-
villkor,

3. rekrytering och befordran,

4. utbildning och 6vrig kompetensutveckling, och

5. majligheter att forena forvarvsarbete med foraldraskap.
Lag (2016:828).

6S
Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for verksamheten
i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
sddana repressalier som avses i 2 kap. 18 §.

Arbetsgivaren ska folja upp och utvirdera de riktlinjer och
rutiner som finns enligt forsta stycket. Lag (2016:828).

78
Arbetsgivaren ska genom utbildning, annan kompetensut-
veckling och andra lampliga atgarder fraimja en jamn kons-
fordelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av
arbetstagare och pa ledande positioner.

Arbetsgivaren ska f6lja upp och utvérdera de atgarder som
vidtas enligt forsta stycket. Lag (2016:828).

Arbetsgivarens arbete med lonekartliggning

8$

I syfte att upptécka, atgdrda och forhindra osakliga skillnader

i16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och méan

ska arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera

1. bestimmelser och praxis om loner och andra anstéllnings-
villkor som tillimpas hos arbetsgivaren, och

2. 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete
som 4r att betrakta som lika eller likvardigt. Lag (2016:828).

9§

Arbetsgivaren ska analysera om forekommande l6neskillna-

der har direkt eller indirekt samband med kon. Analysen ska

sarskilt avse skillnader mellan

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

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ér eller
brukar anses vara kvinnodominerat och en grupp med
arbetstagare som utfor arbete som ér att betrakta som
likvardigt med sadant arbete men inte ér eller brukar anses
vara kvinnodominerat, och
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3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ér eller
brukar anses vara kvinnodominerat och en grupp med
arbetstagare som utfor arbete som inte ér eller brukar anses
vara kvinnodominerat men ger hégre 16n trots att kraven i
arbetet bedomts vara lagre. Lag (2016:828).

10§

Ett arbete &r att betrakta som likvérdigt med ett annat arbete
om det utifran en sammantagen bedomning av de krav
arbetet stdller och dess natur kan anses ha lika varde som det
andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stiller ska
goras med beaktande av kriterier som kunskap och fardig-
heter samt ansvar och anstrangning. Vid bedomningen av
arbetets natur ska sarskilt arbetsférhallandena beaktas. Lag
(2016:828).

Samverkan

11§

I arbetet med aktiva atgérder ska arbetsgivare och arbets-
tagare samverka. Lag (2016:828).

Information som behévs for samverkan

12§

Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation som ar-
betsgivaren ar bunden till av kollektivavtal med den informa-
tion som behovs for att organisationen ska kunna samverka i
arbetet med aktiva atgarder.

Om informationen avser uppgifter om 16n eller andra
forhallanden som berdr en enskild arbetstagare, géller
reglerna om tystnadsplikt och skadestdnd i 21, 22 och 56 §$
lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet. I det
allménnas verksamhet giller i stéllet 10 kap. 11-14 §$ och
12 kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Lag
(2016:828).

Dokumentation

13§

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderéret sysselsatte
25 eller fler arbetstagare ska under aret skriftligen dokumen-
tera arbetet med aktiva atgarder enligt 4-10 §S.

Dokumentationen ska innehalla

1. en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs i 2
och 3 §§ och som avser de omraden som angesi5 §,

2. en redogorelse for de atgarder som vidtas och planeras
enligt 6 och 7 §§,
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3. en redovisning av resultatet av kartlaggningen och analy-
sen enligt 8-10 §§,

4. en redovisning av vilka l6nejusteringar och andra atgarder
som behover vidtas for att atgarda forekommande lone-
skillnader som har direkt eller indirekt samband med kon,

5. en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran mal-
sattningen att de lonejusteringar som behdover vidtas ska
genomforas sa snart som majligt och senast inom tre ar,

6. en redovisning och utvérdering av hur foregdende érs pla-
nerade atgarder har genomférts, och

7. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 §
tullgors. Lag (2016:828).

14§

En arbetsgivare som vid ingédngen av kalenderéret sysselsatte
mellan 10 och 24 arbetstagare ska under aret skriftligen do-
kumentera arbetet med l6nekartlaggningen enligt 8-10 §§.

Dokumentationen ska innehalla de uppgifter som framgar
av 13 § 3-6 och en redogorelse for hur samverkansskyldighet-
en enligt 11 § fullgors i fraga om arbetet med lonekartldgg-
ningen. Lag (2016:828).

4 kap. Tillsyn

Diskrimineringsombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannens uppgifter

LS

Diskrimineringsombudsmannen ska utéva tillsyn 6ver att

denna lag foljs. Ombudsmannen ska i forsta hand f6rsoka fa

dem som omfattas av lagen att frivilligt f6lja den.
Bestammelser om ombudsmannens uppgifter finns ocksé i

lagen (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen.

la$

Med tillsyn avses i denna lag en sjalvstandig granskning som
har till syfte att kontrollera om den verksamhet som granskas
uppfyller de krav som f6ljer av denna lag. Lag (2016:828).
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Av 6 kap. 2 § framgar att Diskrimineringsombudsmannen far
fora talan i domstol for en enskild som medger det.

Uppgiftsskyldighet

3$

Den som omfattas av forbuden mot diskriminering och
repressalier, av skyldigheten att utreda och vidta atgarder



mot trakasserier eller av bestimmelserna om aktiva dtgarder

i denna lag ar skyldig att p& begiran av Diskrimineringsom-

budsmannen

1. lamna de uppgifter om forhallandena i verksamheten som
kan ha betydelse for tillsynen,

2. lamna uppgifter om meriter ndr ombudsmannen bitrader
en begdran av en enskild enligt 2 kap. 4 eller 8 §,

3. ge ombudsmannen tilltrdde till arbetsplatser eller andra
lokaler ddr verksamheten bedrivs fér undersokningar som
kan ha betydelse for tillsynen, och

4. komma till 6verlaggningar med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1-3 géller inte om det i ett enskilt fall
finns sarskilda skal som talar ddremot.

Vite
4$
Den som inte rattar sig efter en begéran enligt 3 § far av Dis-
krimineringsombudsmannen forelaggas att vid vite fullgora
sin skyldighet. Ett beslut om vitesforelaggande far dverklagas
hos Namnden mot diskriminering.

Ett vitesforelaggande enligt forsta stycket ska delges. Lag
(2010:1979).
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Den som inte fullgor sina skyldigheter att bedriva ett arbete
med aktiva atgérder enligt 3 kap. 4, 5, 6,7, 8, 9, 16, 17 eller

18 §, lamna information enligt 3 kap. 12 § eller dokumentera
enligt 3 kap. 13, 14 eller 20 § far forelaggas att fullgora dem.
Ett sadant forelaggande ska forenas med vite och meddelas av
Néamnden mot diskriminering efter framstéllning av Diskri-
mineringsombudsmannen. Forelaggandet far riktas d&ven mot
staten som arbetsgivare eller som huvudman for utbildnings-
verksamhet.

Om ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en fram-
stillning till nAmnden om vitesférelaggande, far en central
arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal gora en framstéillning i fraga om aktiva atgarder
i arbetslivet enligt 3 kap. 4-9 och 12-14 §§.

I framstallningen ska det anges vilka atgarder som bor
alaggas den som framstallningen riktas mot, vilka skal som
aberopas till stod for framstéllningen och vilken utredning
som har gjorts. Lag (2016:828).

Overklagandeforbud

6S

Andra beslut av Diskrimineringsombudsmannen enligt
denna lag dn beslut om vitesforelagganden enligt 4 § far inte
overklagas.

Namnden mot diskriminering

Nimndens uppgifter

7S

Némnden mot diskriminering provar framstallningar om
vitesforelagganden enligt 5 § och 6verklaganden av beslut om
vitesforelagganden enligt 4 §. Vid handlaggningen av drenden
tillampas 8-15 a §. Lag (2010:1979).

Handldggningen av en framstillning om
vitesforeliggande
8$
Den som en framstéllning om vitesforelaggande riktas
mot ska forelaggas att inom en viss tid yttra sig 6ver fram-
stillningen och lamna de uppgifter om forhallandena i sin
verksamhet som Namnden mot diskriminering behover for
sin provning.

Nir en arbetstagarorganisation gjort framstéllningen ska
Diskrimineringsombudsmannen ges tillfalle att yttra sig.

9$

Némnden mot diskriminering ska se till att drendena blir till-
rackligt utredda. Nar det behovs ska namnden lata komplet-
tera utredningen. Overflddig utredning far avvisas.

10§

Arendena hos Némnden mot diskriminering avgors efter
muntlig forhandling, utom nar nimnden anser att nagon
sadan forhandling inte behovs.

11§
Till en forhandling ska Namnden mot diskriminering kalla
den som gjort framstéllningen hos nimnden och den som
framstallningen riktas mot. Om det behovs for utredningen,
far ndmnden ocksa kalla andra till férhandlingen.
Niamnden far vid vite foreldgga den som framstallningen
riktas mot eller dennes stallforetriadare att installa sig
personligen.
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12§

Ett drende om vitesforeliggande far avgoras, &ven om den
som framstéillningen riktas mot inte yttrar sig i drendet,

inte medverkar till utredningen eller uteblir fran en muntlig
forhandling.

Om Diskrimineringsombudsmannen eller den arbetstaga-
rorganisation som gjort framstallningen om vitesforeldggan-
de uteblir fran en forhandling, férfaller framstallningen om
vitesforeldggande.

13§

Némnden mot diskriminering far vid avgorandet av ett
arende om vitesforelaggande aldgga den som framstédllningen
riktas mot att vidta andra atgarder 4n sidana som begirts i
framstéllningen, om de andra atgarderna inte ar uppenbart
mera betungande for denne.

I beslutet ska ndmnden ange hur och inom vilken tid atgar-
derna ska paborjas eller genomforas.

Nédmndens beslut ska vara skriftligt och delges den som
framstallningen riktas mot.

Handliggningen av ett 6verklagat beslut om
vitesforeliggande

14§

Vid handldaggningen av ett 6verklagat beslut om vitesfore-
laggande tillampas 9 och 10 §§.

15§

Till en férhandling ska Namnden mot diskriminering kalla

den som har 6verklagat beslutet om vitesforelaggande och

Diskrimineringsombudsmannen. Om det behovs for utred-

ningen, far namnden ocksa kalla andra till forhandlingen.
Néamnden far vid vite foreldgga den som har 6verklagat be-

slutet eller dennes stallforetrddare att instdlla sig personligen.

Delgivning av handlingar

15a$§

Foreldggande enligt 8 §, kallelse till forhandling enligt 11 eller
15 § och andra handlingar som en arbetsgivare eller nagon
annan ska tillhandahallas ska delges. Lag (2010:1979).

Overklagandeforbud

16§

Beslut enligt denna lag av Ndmnden mot diskriminering far
inte 6verklagas.
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Utdémande av vite
17§
Talan om utdomande av vite som har forelagts enligt denna
lag fors vid tingsrétt av Diskrimineringsombudsmannen.

I mal om utdémande av vite far tingsratten bedoma aven
vitets lamplighet.
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